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Señores integrantes del Jurado: 
 
La investigación ha sido desarrollada tomando en cuenta la normatividad de la 
Universidad “César Vallejo”, donde se incluyen las reglas de redacción en pro de 
poder optar el grado de Magister en Educación, con el trabajo que lleva por título: 
“Clima organizacional y desempeño docente en la institución educativa 148 
“Maestro Víctor Raúl Haya de la Torre” del distrito de San Juan de Lurigancho, 
Lima; 2017”. El trabajo puntualiza los hallazgos de la investigación, la cual 
estableció el propósito de determinar la relación entre Clima organizacional y 
desempeño docente, se utilizó el tipo de investigación básica y un diseño no 
experimental, en donde la muestra de estudio estuvo conformada por 75 
docentes. Los mismos que fueron evaluados por expertos en el tema y 
concibiendo su validación. 
 
 
La composición del presente estudio de tesis está estructurada a través 
de capítulos, los que a continuación se detallan: En el primer capítulo se ofrece la 
introducción, en el segundo capítulo se desarrolló el marco metodológico, en el 
tercer capítulo se presentan los resultados, en el cuarto capítulo se realizó la 
discusión, en el quinto capítulo se exponen las conclusiones, luego en el sexto 
capítulo se ofrecieron las recomendaciones y en el séptimo capítulo se 
redactaron las referencias bibliográficas y apéndices respectivos. 
 
Señores integrantes del jurado se espera que la presente investigación 
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El objetivo general de la investigación fue determinar la relación que existe entre 
clima organizacional y desempeño docente en la institución educativa 148 
“Maestro Víctor Raúl Haya de la Torre” del distrito de San Juan de Lurigancho, 
Lima; 2017.  
 
La población estuvo conformada por 98 docentes de la institución 
educativa. Para la muestra se consideró 78 docentes. El tipo de investigación fue 
la básica, de diseño de estudio no experimental. Para la recolección de datos se 
tuvieron en cuenta las variables e indicadores planteados en las hipótesis, para la 
variable 1: Clima organizacional se realizó la adaptación de un cuestionario del 
autor Tupiño (2014) y para la variable 2: Desempeño docente se adaptó una 
escala de estimación del autor Vásquez (2016). Para el procesamiento de datos 
se utilizó el programa estadísticos para las ciencias sociales SPSS Vr. 23. Los 
datos se presentan en tablas y figuras evidenciando los niveles del clima 
organizacional y el desempeño docente, asimismo; se realizó la comprobación de 
las hipótesis establecidas. 
 
En cuanto a los resultados de los análisis estadísticos se aprecia la 
existencia de una relación r=0,800 entre las variables: clima organizacional y el 
desempeño docente. Este grado de correlación indica que la relación entre las 
dos variables es positiva y tiene un nivel de correlación Muy alta. En cuanto a la  
significancia  de p=0,000 muestra que p es menor a 0,01 lo que permite señalar 
que la relación es significativa, por lo tanto se rechaza  la hipótesis  nula y se 
acepta la hipótesis alterna. Se concluye que: A mayor nivel de clima 
organizacional mayor nivel de desempeño docente desarrollarán los docentes de 
la institución educativa 148 “Maestro Víctor Raúl Haya de la Torre” del distrito de 
San Juan de Lurigancho, Lima; 2017. 
 
Palabras clave: Clima organizacional, estructura organizacional, 





The general objective of the research was to determine the relationship between 
organizational climate and teaching performance in the educational institution of 
the district of San Juan de Lurigancho, Lima; 2017. 
 
The population was formed by 98 teachers of the educational institution. 
For the sample, 78 teachers were considered. The type of research was the basic, 
non-experimental study design. For data collection, the variables and indicators 
proposed in the hypotheses were taken into account, for variable 1: Organizational 
climate, the adaptation of a questionnaire by the author Tupiño (2014) and for 
variable 2: Teaching performance, a scale was adapted Of estimation of author 
Vásquez (2016). For data processing we used the statistical program for the social 
sciences SPSS Vr. 23. The data are presented in tables and figures evidencing 
the levels of the organizational climate and the teaching performance, likewise; 
The established hypotheses were checked. 
 
Regarding the results of the statistical analyzes, we can see the existence 
of a relation r = 0.800 between the variables: organizational climate and teacher 
performance. This degree of correlation indicates that the relationship between the 
two variables is positive and has a very high correlation level. As to the 
significance of p = 0.000 shows that p is less than 0.01 which allows to indicate 
that the relation is significant, therefore the null hypothesis is rejected and the 
alternative hypothesis is accepted. It is concluded that: The higher level of 
organizational climate, the higher the level of teaching performance will be 
developed by the teachers of the educational institution of the district of San Juan 
de Lurigancho, Lima; 2017. 
 
Key words: Organizational climate, organizational structure, responsibility, 
risks, rewards, conflict and teaching performance. 
 
 


































1.1. Antecedentes de la investigación 
 
Para poder iniciar esta investigación se toma como referencia los siguientes 
antecedentes tanto internacionales como nacionales que tienen que ver con el 
estudio de la autoestima y el aprendizaje ya que cada uno de ellos proporciona 




Raxuleu (2014) desarrolló la investigación titulada Liderazgo del director y 
desempeño pedagógico docente (investigación efectuada con directivos, 
profesores y alumnos del tercer año básico de Institutos de Educación Básica del 
Distrito Escolar N.° 07-06-03 del municipio de Santa Catarina Ixtahuacan, Solola, 
Guatemala, C.A. El objetivo general de la investigación fue describir la vinculación 
entre el liderazgo del director y el desempeño pedagógico docente en los institutos 
de educación básica del Distrito Escolar No. 07-06-03, Aldea La Ceiba, Santa 
Catarina Ixtahuacán, Sololá. Esta investigación es de tipo cuantitativo y su diseño 
es descriptivo.Para la realización del presente trabajo se utilizó una muestra 
constituida por 237 participantes, teniendo a 9 directivos, 70 profesores y 158 
alumnos del tercer grado básico de los institutos del Distrito escolar N° 07-06-03, 
con sede en aldea La Ceiba, municipio Santa Catarina. Se empleó el método del 
sondeo en la cual se utilizaron 3 temarios de exploración. El estudio se realizó con 
el método cuantitativo y su planteamiento es descriptivo. Se utilizó un examen 
probabilístico aleatorio sencillo, por diferentes estratos o de sujeción distributivo 
para valorar la cuantía de los alumnos sondeados por la institución. Para realizar el 
cálculo se recurrió a la confiabilidad de armonías y la correspondencia de Pearson. 
La investigación concluyó con los siguientes resultados: los comunicadores 
concordaron en la afirmación del hallazgo de la relación recto inmediato en medio 
de las variables de liderazgo del director y desempeño pedagógico docente. Una 
extensa totalidad de la réplica alcanzada anotó a que el desarrollo de los directivos 
a través de cada tarea empuja, afecta o actúa el movimiento instructivo de los 





variables es considerable. El liderazgo de los directores, a través de los 3 grupos 
sondeados, obtuvo rendimientos convenientes en ocho de las once cualidades 
inspeccionadas y medidas, de otro lado solo tres fueron considerados como 
insuficiente. Cabe distinguir que solo a través de una señal se reveló la más 
elevada potencia y es el que pertenece al estímulo de un entorno de consideración 
y seguridad. Más aun, la calificación mínima que atañe a un desempeño muy 
insuficiente se halló en el elemento de calificación del desempeño de los 
profesores. 
 
Nieves  (2013),  en su investigación titulada “Desempeño laboral y clima 
organizacional en el liceo Agustin Codazzi , de Maracay, estado de Aragua” 
Venezuela quien tuvo como objetivo establecer la relación que existe entre el 
desempeño docente y el clima organizacional del liceo “Agustín Codazzi” de 
Maracay estado de Aragua, la investigación presenta un diseño no experimental 
debido a que no se construyó ninguna situación ni se manipularon variables, se 
definió un trabajo de campo tipo descriptivo con un diseño transversal – 
correlacional,  los resultados en general indican que existe una relación positiva y 
significativa entre la variable desempeño laboral y clima organizacional de acuerdo 
a la opinión emitida por docentes y alumnos. Se concluyó evidenciando de acuerdo 
a evaluación resultante, un desempeño optimo en cada uno de los roles 
considerados. Sin embargo, en el rol como orientador los estudiantes percibieron 
su acción moderadamente deficiente.    
 
 
Mayor (2012), en su tesis titulada clima organizacional y liderazgo de 
directores de las entidades escolares del municipio mara, tuvo como objetivo 
investigar la correlación del clima organizacional y liderazgo de los directivos. El 
tipo de investigación es descriptivo correlacional. Tuvieron una población 
constituida de 7 directores y 68 maestros, que trabajan en instituciones educativas 
estatales de la parroquia San Rafael del Municipio Mara. Se trabajó con una 
población censal ya que la cantidad era menor a 100. Se aplicó una encuesta, con 





reales. El 50% de docentes percibe que existe un estilo de liderazgo autoritario, el 
25% de docentes percibe que hay un liderazgo democrático, el 32% de docentes 
percibe un estilo de liderazgo liberal, el 9% percibe un liderazgo situacional, el 4% 
percibe el estilo transacional, mientras que el 13% de docentes percibe un estilo de 
liderazgo transformacional. Concluyendo así la identificación de los modos de 
liderazgo aplicados por los directores de las instituciones educativas se confirmó 
un alto nivel de existencia en los estilos autoritarios como también la presencia de 
directivos liberales, también se hallaron flaquezas en relación al liderazgo 
situacional, y la ausencia en el estilo transformacional. 
 
Gallegos (2012) realizó un trabajo de investigación titulado: Estudio de la 
influencia que tiene la cultura organizacional en el desempeño laboral del personal 
docente de cuatro escuelas del Valle de los Chillos del Distrito Metropolitano de 
Quito. Ecuador, Pontificia universidad católica del ecuador Quito- Ecuador. Su 
objetivo de la presente investigación fue Analizar la Cultura Organizacional y su 
influencia con el nivel de desempeño laboral del personal docente. La investigación 
tuvo un enfoque cuanti-cualitativo Instrumentos de Investigación - Encuestas – 
Entrevistas. La muestra estuvo conformada por 115 docentes y 23 autoridades, se 
utilizó la técnica de muestreo probabilística, la muestra total será de 54 docentes y 
19 autoridades. La recolección de los datos se realizó a través de una encuesta. 
Las conclusiones obtenidas son las siguientes: el desempeño laboral de los 
docentes, se puede destacar que están parcialmente motivados, ya que a pesar de 
que obtienen beneficios como parte del reconocimiento de su buena labor, el pago 
otorgado por las escuelas no es muy bueno ya que no cumple con las expectativas 
de los mismos, con esto se considera que el aspecto económico sigue siendo 
importante para incrementar e impulsar la motivación del personal docente. existe 
buen ambiente en las condiciones de trabajo, con los compañeros, 
reconocimientos, entre otros; pero por otra parte, también se puede ver un grado 
de insatisfacción por la falta de un salario justo y una supervisión intransigente Las 
mayores correlaciones de satisfacción con el desempeño laboral, las podemos ver 
en las siguientes preguntas: 5.- Motivación por responsabilidades 0,680  6.- 





demás 0.590 Ambiente participativo y apertura a sugerencias 0,610, Tenemos 
como resultado, que la cultura organizacional depende del liderazgo, trabajo en 
equipo, comunicación y claridad, cada uno de estos puntos, produce que los 
docentes se involucren y se motiven en su trabajo; a. Su vez, la motivación de los 
docentes influye directamente en el desempeño de los alumnos. 
 
Subaldo (2012) realizó un trabajo de investigación titulado las 
repercusiones del desempeño docente en la satisfacción y el desgaste del 
profesorado de la universidad de Valencia del programa de psicología de la 
educación y del desarrollo humano. De la Universidad de Valencia, España. El 
objetivo básico del trabajo se centró en la exploración de las repercusiones que 
puede tener el desempeño docente en la satisfacción y el desgaste del 
profesorado; la investigación se realizó en dos fases: la primera es exploratoria, la 
segunda es la fase de profundización en el conocimiento de los efectos que 
produce el desempeño profesional en la satisfacción/insatisfacción personal y 
laboral; La población del profesorado consultado en la fase exploratoria estuvo 
compuesta por los 61 profesores del Centro en el que se llevó a cabo el trabajo; de 
ellos se toma una muestra del 50% -30 docentes- que fueron elegidos al azar. En 
esta investigación se concluyó que los profesores con un nivel alto de Cansancio 
emocional y Despersonalización tienden a obtener bajo desempeño, Satisfacción y 
Realización personal. Por el contrario, los profesores que tienen bajo cansancio 






Quispe (2015) en su trabajo de investigación titulado “Clima organizacional y 
desempeño laboral en la municipalidad distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015.” 
Tuvo como objetivo determinar la relación que existe entre el clima organizacional 
y desempeño laboral; es decir, en qué medida el clima organizacional se relaciona 





Pacucha-Andahuaylas, la metodología corresponde al enfoque cuantitativo, que se 
centraliza en los aspectos observables y susceptibles de cuantificación de los 
fenómenos, utiliza la metodología empírico analítico y se sirve de pruebas 
estadísticas para el análisis de datos.  Conclusión se evidencia estadística de 
correlación es de 0.520, donde demuestra que existe una relación directa; positiva 
moderada; es decir que a medida que se incrementa la relación en un mismo 
sentido, crece para ambas variables. Asimismo, la significatividad, es alta porque 
la evidencia estadística demuestra que los resultados presentan un menor a 
0.01.Entonces no existe suficiente evidencia estadística para rechazar la relación, 
porque la p-valor <0.05. 
 
Tupino (2014) en su tesis titulada: “Estilo de Liderazgo y el Clima 
Organizacional en las II.EE. de la Red N° 08, UGEL N° 05 Distrito de SJL. Lima; 
2012”. Esto se realizó en la Universidad Cesar Vallejo, Ciudad Lima Perú, cuyo 
propósito cuyo objetivo fue determinar la relación entre los estilos de liderazgo y 
clima organizacional. La investigación fue de tipo descriptivo correlacional. La 
muestra estuvo compuesta por 53 docentes. El instrumento para medir ambas 
variables: Los estilos de liderazgo y el clima organizacional se utilizó el 
cuestionario y la técnica empleada fue la encuesta. Llegando a la siguiente 
conclusión: se aprecia que existe un índice de correlación positiva baja a nivel 
0,333 lo indica que existe una relación entre el estilo de liderazgo y clima 
organizacional. Con respecto la prueba de hipótesis el valor 05.0<015.0  p , es 
decir existe relación significativa entre los estilos de liderazgo y el clima 
organizacional en las II.EE. de la Red N° 08, UGEL N° 05 distrito de SJL. Lima; 
2012. 
 
Medina y Jiménez (2013), en el trabajo de investigación titulado el clima 
organizacional y su relación con el desempeño docente en las II.EE. de la Red N° 
09, UGEL N° 05 Distrito de SJL. Lima. Su objetivo de esta pesquisa es determinar 
el clima organizacional y el Desempeño Docente se relaciona en las II.EE. de la 
Red N° 09, UGEL N° 05 distrito de SJL. Lima. El tipo de estudio se tipificó como 





población de estudio está constituida por 580 docentes de las Instituciones 
Educativas públicas de la Red Educativa 09 de San Juan de Lurigancho – UGEL 
05. Para elegir la muestra  se utilizó la técnica de muestreo aleatorio estratificado y 
para hallar  el cálculo de la  muestra para ambas variables se empleó la técnica de 
determinación muestral para una variable cuantitativa y una población conocida, 
seleccionando a 112 docentes. Se concluye que el 35,7% de los docentes valoran 
el clima organizacional como regular y el 56,3 consideran como algunas veces los 
docentes tienen un buen desempeño. A demás se estima que existe un índice de 
correlación positiva baja un nivel 0,210, lo muestra que existe una relación entre el 
clima organizacional y el desempeño docente, con respecto la prueba de hipótesis 
el valor 05.0<026.0  p , esta información nos manifiestan que   existe un nivel 
de significancia por lo que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 
alterna. 
 
Quispe, Raza, Raza, y Vásquez (2012), en la investigación titulada 
desempeño docente y el rendimiento académico de los estudiantes del 6º grado de 
Primaria de Menores en el área Lógico - Matemática, de las instituciones 
educativas estatales de la red educativa 08 de san Juan de Lurigancho - UGEL 05 
– Lima. El objetivo de la investigación fue determinar la relación entre el 
desempeño docente y el rendimiento académico de los estudiantes del 6º grado de 
Primaria de Menores en el área Lógico- Matemática, de las instituciones 
educativas estatales de la red educativa 08 de San Juan de Lurigancho-UGEL 05- 
Lima. En esta investigación se utilizó el método hipotético deductivo- cuantitativo, 
para recoger los datos de la variable desempeño docente se construyó el 
instrumento denominado escala de estimación y para la variable el rendimiento 
académico de los estudiantes, se empleó las actas consolidadas de evaluación 
integral 2007. Se afirma que el 60% de los docentes tienen un desempeño docente 
bueno en el área de Lógico Matemática del 6 º de Primaria de Menores de las 
instituciones educativas estatales de la red educativa 08 de San 
Juan de Lurigancho – UGEL 05.  En cuanto al rendimiento académico de los 
estudiantes en el área de Lógico Matemática del 6 º de Primaria se aprecia un 39,2 





desempeño docente  y el rendimiento académico adolece un índice de correlación 
empero existe una  significancia al nivel de 0,000, por lo que se aceptó la hipótesis 
y se logró el objetivo previsto.  
 
Calcina (2012), en su tesis titulada “El clima institucional y su incidencia en 
el desempeño laboral de los docentes de la Facultad de Ciencias de la Educación 
Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez - Perú 2012” desarrollado en la 
ciudad de Juliaca  tuvo como  objetivo  determinar la relación que existe entre el 
clima institucional y el desempeño laboral de Facultad de Ciencias de la Educación 
de la Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez.  El método de investigación 
es cuantitativo de tipo descriptivo – correlacional, con la finalidad de conocer la 
relación o grado de asociación que exista entre dos o más conceptos, categorías o 
variables en un contexto en particular. La principal conclusión a la que llegó es  
que existe una relación  entre el clima institucional y el desempeño laboral de los 
docentes de la Facultad de Ciencias Sociales de la  UANCV – JULIACA, 2012, es 
positiva alta, con una puntuación de 0.77 y 0.650 respectivamente, según la 
correlación de Pearson; por tal razón nos indica que un buen clima institucional 
determina un buen desempeño laboral de los docentes. 
Campos (2012) ejecutó un estudio con la finalidad de examinar la relación 
entre el estilo de liderazgo directivo y el clima organizacional en una Institución 
Educativa del distrito de Ventanilla- Región Callao, en la Universidad San Ignacio 
de Loyola, Lima, Perú. El modelo de estudio es no experimental. Así mismo, el 
planteamiento (diseño) fue descriptivo correlacional. Se aplicaron dos test: uno de 
medición (escala) de liderazgo directivo y el otro de clima organizacional. Estos 
fueron aplicados a profesores, estudiantes y a los progenitores, constituyendo una 
prueba de 100 colaboradores. Concluye la investigación en la verificación de una 
correlación significativa y positiva mesurada entre el liderazgo directivo y el clima 
organizacional, en los grupos de profesores, progenitores y alumnos del quinto año 
de secundaria. En correspondencia a la dimensión autocrática del liderazgo 
directivo y el clima organizacional se observó una correlación significativa y 
positiva moderada. Entre la dimensión democrática del liderazgo directivo y el 





padres de familia y estudiantes del quinto año de secundaria. Al enfocarse a la 
dimensión liberal del liderazgo directivo y el clima organizacional, se advirtió una 
correlación significativa y positiva baja, en los profesores, padres de familia y 
estudiantes del quinto año de secundaria respectivamente. 
 
Zarate (2011), en su estudio doctoral titulada liderazgo directivo y el 
desempeño docente en instituciones educativas de primaria del distrito de 
Independencia, Lima. Como objetivo de esta investigación fue establecer la 
relación entre el liderazgo directivo y el desempeño de los docentes de las 
instituciones educativas de primaria del distrito de Independencia - Lima. La 
investigación se enmarca dentro del enfoque cuantitativo.  Se tipifico como una 
investigación descriptiva y correlacional. El diseño de investigación es no 
experimental de corte transaccional o transversal. La muestra de estudio estuvo 
constituida por 5 directores, 201 maestros y 729 estudiantes de las 23 instituciones 
educativas de primaria de menores del distrito de Independencia de Lima. Para la 
indagación se empleó la técnica de la encuesta y se elaboró dos cuestionarios que 
estaba dirigido a los directores y docentes, antes de su aplicación previamente fue 
sometido a opiniones por juicio de experto acerca del liderazgo del director y 
desempeño del docente en su institución educativa, el segundo cuestionario está 
dirigida a los estudiantes, donde del mismo modo se solicitó las opiniones acerca 
del liderazgo y desempeño docente en su institución educativa. Se concluye la 
presencia de un alto grado (95%) de correlación lineal entre el liderazgo directivo y 
desempeño docente con sus relativas dimensiones. Lo que significa que, dispersa 
el líder director en su labor en las dimensiones gestión pedagógica, institucional y 
administrativo como resultado del desempeño docente en sus dimensiones 
profesional, personal y social. 
 
1.2. Fundamentación científica, técnica o humanística 
La presenta investigación titulada Clima Organizacional y Desempeño docente, 
se fundamenta en un corpus teórico de investigaciones y teorías que nos 





organizacional y el desempeño docente en las instituciones educativas para el 
desarrollo social. 
 
Estudio de la variable 1: Clima Organizacional 
 
(Ivancevich, 2006), señala que el clima organizacional es el estudio de los 
comportamientos, actitudes y desempeño humano en un entorno 
organizacional; implica basarse en teorías, métodos y principios extraídos de 
disciplinas como la psicología, sociología y antropología cultural para aprender 
sobre percepciones, valores, capacidades de aprendizaje y acciones 
individuales mientras se trabaja en grupos y dentro de la organización en su 
conjunto, así como analizar el efecto del ambiente externo en la organización 
en sus recursos humanos, misiones, objetivos y estrategia. 
 
Teoría de clima organizacional 
 
 Likert (como se citó en Brunet, 1999, p.67) estableció que: 
El comportamiento de los subordinados es causado por el 
comportamiento administrativo y por las condiciones organizacionales 
que los mismos perciben, por sus esperanzas, sus capacidades y sus 
valores. Por lo tanto, la reacción está determinada por la percepción. 
Likert señala que hay tres tipos de variables que determinan las 
características propias de una organización, las cuales influyen en la 
percepción individual del clima: variables causales, variables 
intermedias y variables finales. Las variables causales llamadas 
también variables independientes, son las que están orientadas a 
indicar el sentido en el que una organización evoluciona y obtiene 
resultados.  
 
Dentro de estas variables se encuentran la estructura de la organización y 
su administración, reglas, decisiones, competencia y actitudes. Si las variables 





variables intermedias, reflejan el estado interno y la salud de una empresa y 
constituyen los procesos organizacionales de una empresa. Entre ellas están la 
motivación, la actitud, los objetivos, la eficacia de la comunicación y la toma de 
decisiones. 
 
Brunet (1999) estableció que “el clima organizacional está constituido por 
dos escuelas de pensamiento: La Gestalista y la Funcionalista” (p.53). 
 
 Según la escuela Gestalista, los individuos comprenden el mundo a su 
alrededor basados en los criterios que perciben desarrollando un comportamiento 
en función de la forma en que ellos ven ese mundo influyendo en la forma de 
comportarse dentro de la organización. 
 
Según Hall (1996) el clima organizacional se definió como: 
El conjunto de propiedades del ambiente laboral, percibidas directa o 
indirectamente por los empleados´ que se supone es una fuerza que 
influye en la conducta del trabajador. El clima organizacional no se 
puede ver ni tocar, se percibe en las actitudes de los trabajadores y 
se ve afectado por todo lo que sucede dentro de la organización y en 
cierta medida lo que sucede fuera de ella como la globalización 
(p.87). 
 
Sandoval (2004) para Likert en su teoría de clima organizacional menciona 
como “el comportamiento de los subordinados es causado por el comportamiento 
administrativo y por las condiciones organizacionales que los mismos perciben, por 
sus esperanzas, sus capacidades y sus valores” (p. 86). 
 
Litwin y Stringer (1968) en su teoría intentó explicar “los aspectos 
importantes de la conducta de individuos que trabajan en una organización 






 Hicieron un estudio denominado titulado: “La motivación y clima 
organizacional”, para comprobar la influencia del estilo de liderazgo del clima 
organizacional sobre la motivación de los miembros de la organización. 
 
Definición del clima organizacional 
 
Chiavenato (2006) aseveró que el clima organizacional es: 
La calidad o propiedad del ambiente organizacional que se observa o 
experimenta por los participantes de la organización y que influencia 
su conducta. El ambiente organizacional presenta ciertas 
propiedades que pueden provocar motivaciones para determinadas 
conductas. Así, las dimensiones del clima organizacional son: 
Estructura organizacional, responsabilidad, riesgos, recompensas, 
calor y apoyo y conflicto (p.82). 
 
Fischman (2015), definió que una organización es “un sistema de 
actividades coordinadas de dos o más personas, el trabajo en equipo y la 
búsqueda de objetivos comunes es esencial para la subsistencia de la 
organización. El tiempo que cada individuo le dedica a una organización depende 
del interés de cada individuo y del sistema de recompensas que emplee la 
organización hacia el individuo” (p.56). 
 
Méndez (2006), definió el clima organizacional como: 
El ambiente propio de la organización, producido y percibido por el 
individuo de acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso 
de interacción social y en la estructura organizacional que se expresa 
por variables (objetivos, motivación, liderazgo, control, toma de 
decisiones, relaciones interpersonales y cooperación) que orientan su 
creencia, percepción, grado de participación y actitud determinando 






Alvarado (2003) aseveró que clima “es una percepción que se tiene de la 
organización y del medio ambiente laboral y consiste en el grado favorable o 
desfavorable del entorno laboral para las personas que integran la organización” 
(p.95). 
 
Según Alves (2000) el clima es: 
El resultante de la percepción que los trabajadores realizan de una 
realidad objetiva. Un buen nivel de comunicación, respeto mutuo, 
sentimientos de pertenencia, atmósfera amigable, aceptación y ánimo 
mutuo, junto con una sensación general de satisfacción, son algunos 
de los factores que definen un clima favorable a una productividad 
correcta y un buen rendimiento. Además, El clima institucional en las 
instituciones educativas será la resultante de la percepción de lo que 
los docentes viven y sienten de la organización (p.72). 
 
Peiró (2004) señaló que “el clima organizacional como el medio interno o la 
atmósfera psicológica característica de cada organización” (p.127).  
 
Cabrera (1999) precisó el clima organizacional es:  
Las percepciones compartidas por los miembros de una organización 
respecto al trabajo, el ambiente físico en que éste se da, las 
relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las 
diversas regulaciones formales que afectan a dicho trabajo. Se 
relaciona, también, con el concepto de Salud Mental de los 
individuos, entendido como la capacidad de una persona para 
sentirse bien consigo misma, respecto a los demás, y ser capaz de 
enfrentar por sí misma las exigencias de la vida. Finalmente, se 
define como la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que 







             Las organizaciones pueden dedicarse a producir bienes o productos como 
la prestación de servicio es por ello que pueden existir organizaciones: industriales, 
económicas, comerciales, religiosas, militares, educativas, sociales, políticas entre 
otras. Las organizaciones han permitido cambiar a toda la humanidad gracias al 
desarrollo económico que producen y a la influencia que producen en las 
personas. 
 
Dimensiones de la variable del clima organizacional 
 
Chiavenato (2006), considera seis dimensiones del clima organizacional como: 
Estructura organizacional, responsabilidad, riesgos, recompensas, calor y apoyo y 
conflicto” (p. 29). 
 
Dimensión 1: Estructura organizacional 
 
Chiavenato (2006) mencionó que la estructura organizacional “puede imponer 
límites o libertad de acción para las personas, por medio de orden restricciones y 
limitaciones impuestas en la situación de trabajo, como reglas, reglamentos, 
procedimientos, autoridad, especialización, etcétera. Cuanto más libertad, tanto 
mejor el clima” (p.58). 
 
Martínez (1994) señaló que:  
Hay dos elementos básicos a considerar en toda organización: La 
estructura y los procesos. Entendiendo que la estructura pueden ser 
los elementos físicos y, por tanto, más estables de la organización, y 
los procesos, la vida interna de la organización; el clima sería el 
resultado de la puesta en contacto de todos esos elementos en un 
ámbito determinado, esto es, la expresión de la interacción de la 
estructura y el proceso (p.67).  
 






Guédez (2006) aseveró la responsabilidad social es: 
Un conjunto de estrategias que permiten identificar, atender, anticipar 
y sobrepasar, las necesidades, expectativas y capacidades de los 
grupos de interés internos y externos. Es decir, se puede entender la 
responsabilidad social, como la respuesta de las organizaciones a las 
expectativas de los sectores y agentes internos y externos con los 
que interactúa (p.30). 
 
Dimensión 3: Riesgo 
Organización de la supervisión del desarrollo de la política de reducción de los 
desastres (2004) señaló que es “la probabilidad de que una amenaza se convierta 
en un desastre. La vulnerabilidad o las amenazas, por separado, no representan 
un peligro. Pero si se juntan, se convierten en un riesgo, o sea, en la probabilidad 
de que ocurra un desastre” (p.65). 
 
Dimensión 4: Recompensas. 
 
Chuc, (2006) mencionó que: 
Las recompensas o incentivos pueden ir desde un premio en efectivo 
hasta un mensaje no verbal. Las recompensas organizacionales tales 
como un salario justo y apropiado, acorde con la actividad 
desarrollada, constituye el primer incentivo en una relación laboral. Es 
importante no olvidar que a pesar de que el salario justo y los 
resultados del trabajo logren el equilibrio esperado, los humanos 
reclamamos reconocimiento adicional, son poderosos incentivos para 
mejorar la satisfacción del empleado y su desempeño (p.61). 
 
Dimensión 5: Calor y Apoyo 
 
Litwin & Stringer, (1968) aseveró que el calor y apoyo es: 
La percepción por parte de los miembros de la empresa acerca de la 





sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados. En 
cuanto al apoyo mencionan que es el sentimiento sobre la existencia 
de un espíritu de ayuda de parte de los directivos y de otros 
empleados del grupo (p.49). 
 
Dimensión 6: Conflictos 
 
Chiavenato (2006) mencionó que los conflictos de una organización “puede 
establecer reglas y procedimientos para evitar choques de opiniones diferentes, 
como puede incentivar diferentes puntos vista y administrar los conflictos que se 
derivan por medio de la confrontación” (p.82) 
.  
Litwin & Stringer (1968) señaló los conflictos “es el grado en que los 
miembros de la organización, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones 
discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surja”. 
(p.85). 
 
Estudio de la variable 2: Desempeño docente 
 
Definición: El desempeño docente es el eje que moviliza el proceso de formación 
dentro del sistema educativo formal. Se hace necesario el análisis y la evaluación  
del desempeño docente desde la cotidianidad, de un modo concreto y encarnado  
Estrada (2013) 
 
Teorías del desempeño docente  
 
Las bases teóricas del desempeño docente, lo sustentan muchos estudiosos 
dedicados a la investigación del proceso de enseñanza-aprendizaje, entre las que 
destacan Jean Piaget, David Ausubel, Vigotsky, Gardner, Goleman, etc, todos 
plantean desde diferentes puntos de vista orientados a aprovechar al máximo el 









González, Tejero y Parra (2011) mencionó que: 
El constructivismo cognitivo es el proceso de construcción del 
conocimiento individual, realiza los análisis sobre estos procesos bajo 
tres perspectivas: la que conduce al análisis macro genético de los 
procesos de construcción, la que intenta describir y analizarlas micro 
génesis y la vertiente integradora de estas dos posiciones (p.38). 
 
 En primer lugar, para Piaget, efectivamente, el proceso de construcción de 
los conocimientos es un proceso individual que tiene lugar en la mente de las 
personas que es donde se encuentran almacenadas sus representaciones del 
mundo. El aprendizaje es, por tanto, un proceso interno que consiste en relacionar 
la nueva información con las representaciones preexistentes, lo que da lugar a la 
revisión, modificación, reorganización y diferenciación de esas representaciones. 
Ahora bien, aunque el aprendizaje es un proceso intramental, puede ser guiado 
por la interacción con otras personas, en el sentido de que “los otros” son 





González, Tejero & Parra (2011) mencionó que: 
El constructivismo socio cultural tiene su origen en los trabajos de Lev 
S. Vygotsky y postula que el conocimiento se adquiere, según la ley 
de doble formación, primero a nivel intermental y posteriormente a 
nivel intrapsicológico, de esta manera el factor social juega un papel 
determinante en la construcción del conocimiento, aunque este papel 
no es suficiente porque no refleja los mecanismos de internalización. 
Sin embargo, como la idea de un origen social de las funciones 
psicológicas no es antitética con la noción de construcción personal, 





cultural en el que todos los participantes transforman activamente los 
mensajes, podemos asumir que la construcción de los conocimientos 
supone una internalización orientada por los otros sociales en un 
entorno estructurado (p.67). 
 
Este proceso de construcción presenta tres rasgos definitorios: la unidad 
de subjetividad-intersubjetividad, la mediación semiótica y la construcción conjunta 
en el seno de relaciones asimétricas. La intersubjetividad, la compartición de 
códigos compartidos y la construcción con aceptación de la asimetría pueden 
lograrse porque, por medio de actividades simbólicas, los seres humanos tratan su 
entorno significativo como si fuera compartido. 
 
 
Teoría del aprendizaje significativo 
 
Esta investigación aplica el aporte de la teoría del aprendizaje significativo de 
Ausubel, quien sostiene que el aprendizaje del estudiante depende de la 
estructuras cognitivas previas, entendido como el conjunto de conceptos e ideas 
que un individuo posee en un determinado campo del conocimiento, que se 
relaciona con el nuevo conocimiento. En este el individuo aprende mediante 
aprendizaje significativo que se entiende como la incorporación de la nueva 
información a la estructura cognitiva del individuo. Esto creara una asimilación 
entre el conocimiento que el individuo posee en su estructura cognitiva con la 
nueva información, facilitando el aprendizaje. 
 
Teoría de las inteligencias múltiples 
 
Gardner (1988), definió la inteligencia como: 
La capacidad de resolver problemas o elaborar productos que sean 
valiosos en una o más culturas. Primero, amplía el campo de lo que 
es la inteligencia y reconoce lo que se sabía intuitivamente: “que la 





vida no basta con tener un gran expediente académico. Hay gente de 
gran capacidad intelectual pero incapaz de, por ejemplo, elegir ya 
bien a sus amigos; por el contrario, hay gente menos brillante en el 
colegio que triunfa en el mundo de los negocios o en su vida 
personal.   
 
 
Teoría de la inteligencia emocional 
 
 Goleman (1999) determinó que: 
Las condiciones intelectuales no son la única garantía de éxito en el 
ámbito profesional del trabajo, sino tan sólo un factor, que unido a las 
necesidades emocionales cubiertas del personal como equipo, 
desarrollará el desempeño y los resultados de todo líder y trabajador 
motivándolo emocionalmente a ser productivo (p.33). 
 
Definición del desempeño docente  
 
Se entiende el desempeño como el cumplimiento de las funciones profesionales, 
que en sí mismo, se encuentra determinado por factores asociados al propio 
docente, a los alumnos y al entorno. El buen desempeño de los docentes, se 
determina desde la ejecución desde lo que sabe y puede hacer, la manera cómo 
actúa o se desempeña, y por los resultados de su actuación. A continuación 
presentamos diferentes definiciones como:  
 
Valdez (2004) definió el desempeño profesional del docente como: 
Un proceso sistemático de obtención de datos válidos y fiables, con el 
objetivo de comprobar y valorar el efecto educativo que produce en 
los alumnos el despliegue de sus capacidades pedagógicas, su 
emocionalidad, responsabilidad laboral y la naturaleza de sus 
relaciones interpersonales con alumnos, padres, directivos, colegas y 






Ministerio de Educación del Perú (2012) estableció el desempeño docente como: 
Los dominios, las competencias y los desempeños que caracterizan 
una buena docencia y que son exigibles a todo docente de Educación 
Básica Regular del país. Constituye un acuerdo técnico y social entre 
el Estado, los docentes y la sociedad en torno a las competencias 
que se espera dominen las profesoras y los profesores del país, en 
sucesivas etapas de su carrera profesional, con el propósito de lograr 
el aprendizaje de todos los estudiantes (p.17).  
 
Montenegro (2003) menciona que “el desempeño docente se entiende 
como el cumplimiento de sus funciones; éste se halla por factores asociados al 
propio docente, al estudiante y al entorno” (p. 18). 
Díaz (2007) aseveró el desempeño del docente es: 
La práctica docente y la dedicación al centro escolar. La 
dedicación del docente al centro escolar incluye la 
coordinación docente; la participación en órganos colegiados; 
la participación en actividades complementarias y 
extracurriculares planificadas por el centro; y la participación 
en el desarrollo de los programas docentes que planifica el 
centro y que se incluyen en el plan anual. La práctica docente 
es la actividad que el docente desarrolla dentro del aula y que 
incluye las relaciones con los alumnos, la organización de la 
enseñanza, el clima de aula, las relaciones con los padres y 
la atención a la diversidad en el grupo de alumnos (p.72). 
 
Fernández (2008) afirmó el “desempeño docente como la autovaloración 
que el maestro realiza de la calidad y efectividad del conjunto de acciones que 
lleva a cabo en el marco de sus actividades laborales” (p.115). 
 





El cumplimiento del deber función muy importante en la labor 
de conductores de las generaciones emergentes esto implica 
decir, las labores que cotidianamente tiene que cumplir el 
docente en un aula de clases con sus alumnos para el logro del 
desarrollo integral de éstos; asimismo, implica todo el trabajo 
previo que el docente debe desarrollar para evitar el 
pragmatismo, el inmediatismo y la improvisación durante su 
gestión dentro del aula (p.58). 
 
Montenegro (2003) se refirió sobre el desempeño docente como: 
El proceso del desempeño laboral del docente está centrado en una 
tarea basada en la investigación continua de su propia actuación, de 
esta manera irá tomando conciencia de las situaciones que se le 
presentan lo cual se determina con su propia evaluación, así como 
también la evaluación del desempeño llevada a cabo por el director y 
el supervisor considerándose como una estrategia de motivación 
(p.23). 
 
Dimensiones de la variable 2 :   desempeño docente. 
 
Valdés (2004, p.16) define las siguientes dimensiones en el desempeño docente: 
capacidades pedagógicas, emocionalidad, responsabilidad en el desempeño de 
sus funciones y relaciones interpersonales. 
 
Dimensión 1: Capacidades pedagógicas 
 
Según Valdés (2004) aseveró las capacidades pedagógicas como “la actividad 
pedagógica es uno de los dominios más complejos del trabajo humano. Su 
realización exitosa plantea al docente la necesidad de poseer una sólida formación 
científica, así como profundos conocimientos, capacidades y habilidades 






Dimensión 2: Emocionalidad 
 
“Los procesos emocionales y los estados emocionales y sentimientos (…) 
constituye la forma usual y característica en que se experimentan los sentimientos. 
La emoción es la experimentación directa, inmediata, de cualquier sentimiento” 
(Valdés, 2004, p. 66). 
 
Por esta razón todo docente debe aprender a autorregularse, a dominar 
sus emociones de orientación negativa en el proceso de enseñanza aprendizaje y 





Dimensión 3: Responsabilidad en el desempeño de sus funciones 
 
Valdés (2004) consideró “dentro de la misma, la asistencia y puntualidad, el grado 
de participación en las sesiones metodológicas o en jornadas de reflexión entre los 
docentes, el cumplimiento de la normatividad, capacitarse constantemente, 
implicación personal en la toma de decisiones de la institución, etc.” (p. 67). 
 
Dimensión 4: Relaciones interpersonales 
 
Valdés (2004), con respecto a esta dimensión refiere que: 
Hay que tener en cuenta el carácter complejo de las interrelaciones 
del colectivo escolar, de sus organizaciones, del colectivo 
pedagógico, la familia, la comunidad y las organizaciones sociales. 
(…). En estas relaciones desempeña un papel esencial las relaciones 
maestro alumno, no sólo en el marco de la clase, sino también en el 






Podemos concluir diciendo que el desempeño docente abarca no sólo la 
tarea dentro del aula, sino la tarea que se realiza dentro de las instituciones 
educativas, aquí se incluyen aspectos como: capacidades pedagógicas, la 
emocionalidad del docente, responsabilidad en el desempeño de sus funciones 
laborales, relaciones interpersonales con la comunidad educativa. 
 
Evaluación del desempeño docente. 
 
El concepto de evaluación del desempeño docente es algo que varía en la forma, 
pero no en la base o fondo de las diferentes teorías. Asimismo, la evaluación del 
desempeño docente es tan importante y necesaria como la evaluación del alumno. 
En la medida que la evaluación arroje resultados con mínimo margen de error, es 
posible que la toma de decisiones, sobre la base de estos resultados, contribuyan 
a mejorar la calidad de la enseñanza y, consecuentemente, del aprendizaje. 
 
Según Mateo (2005) indica que “la evaluación del profesor juega un papel 
importante en la mejora, de hechos las comunicaciones educativas no pueden 
sustraerse y es evidente que existe la convicción de que detrás de cualquier 
mejora significativa en la escuela subyace la actividad del profesorado” (p.95). 
 
Por otro lado, Valdés (2009) en su manual de buenas prácticas de 
evaluación del desempeño profesional de los docentes, menciona que es: 
Un proceso sistemático de obtención de datos válidos y fiables, con el 
objetivo de comprobar y valorar el efecto educativo que produce en 
los alumnos el despliegue de sus capacidades pedagógicas, su   
emocionalidad,   responsabilidad   laboral   y   la   naturaleza   de   
sus   relaciones interpersonales de la comunidad educativa. 
 
Murillo y Cuenca (2007) señalaron que “un sistema de evaluación de 
desempeño es el conjunto de mecanismos que permite definir el grado en que las 
personas contribuyen al logro de los estándares requeridos para el cargo o puesto 






La Asociación chilena de municipalidades y el colegio de profesores de Chile 
(2001) (como se citó en Montenegro, 2003, p.67) reconoce que: 
La evaluación del desempeño docente se ha convertido en un tema 
prioritario de las políticas referidas a docentes en muchos países, 
particularmente en aquellos del mundo desarrollado. Esto se explica 
por varias razones, algunas de las cuales se relacionan directamente 
con la necesidad de mejorar los resultados de aprendizaje del 
sistema educativo y el supuesto que los maestros tienen un rol 
decisivo en el logro de los resultados. 
 
Finalmente, podemos decir que la evaluación del desempeño docente 
significa evaluar el cumplimiento de sus funciones y responsabilidades, así como el 
rendimiento y los logros obtenidos de acuerdo con el cargo que tiene, en un tiempo 






Los aportes teóricos de las variables, servirán para futuras investigaciones, 
asimismo el referente teórico que se ha obtenido al establecer la relación entre 
dichas variables. Tiene relevancia social, en la medida en que aporta con 
información actualizada sobre el clima organizacional en la Institución Educativa 
148 “Maestro Víctor Raúl Haya de la Torre” de San Juan de Lurigancho  – Lima, en 
el entendido de que el clima organizacional  dentro del sistema educativo 
constituye un indicador de calidad, muy pertinente y necesaria para ser analizado, 
donde varios grupos de personas se relacionan e interactúan entre sí. 
 
Justificación metodológica 
Para lograr los objetivos de la investigación se procedió al empleo de técnicas e 





de confiabilidad que permitió medir el nivel del clima organizacional de la 
institución educativa. Con ello se pretende también medir el nivel de estructura 
organizacional, responsabilidad, riesgos, recompensas, conflicto y para evaluar la 
variable el desempeño docente en sus dimensiones de capacidad pedagógica, 





Consideramos que la investigación es relevante en sí misma, en la medida que su 
principal producto es un análisis de la práctica  docente  plasmada  en  el  clima  
organizacional   como  factor  asociado  a  la explicación de resultados educativos 
en la percepción del desempeño docente como un factor importante en la mejora 
educativa del entorno en el que desempeñamos nuestra labor docente.  
 
1.4. Planteamiento del problema 
 
En los últimos años, se espera que las instituciones educativas públicas logren una 
educación de calidad y una permanente reflexión de la práctica pedagógica con el 
fin de intervenirla, reorientarla y mejorarla. Tanto el gobierno central como algunos 
gobiernos regionales y locales han incorporado en su agenda propuestas en 
mejora de éstas y para que esto ocurra, es necesario ejecutar acciones evaluativas 
concebidas como procesos actualizados y permanentes de formación e 
investigación que generen información que permita reflexionar sobre el hecho 
educativo y en consecuencia, actuar sobre él. 
 
Las instituciones educativas son espacios privilegiados en donde tenemos 
la oportunidad de aprender a convivir y desarrollar las capacidades necesarias 
para convertirnos en ciudadanos responsables. Asumiendo los valores que 
sostienen la vida democrática, de modo que podamos ponerlos en práctica a lo 






Hoy en día es un reto contar con instituciones educativas donde todos los 
miembros trabajen en equipo por un fin común, contando con un clima armonioso 
en donde se den las condiciones necesarias para un mejor desenvolvimiento de 
los docentes. Siendo el Clima organizacional uno de los factores preponderantes 
que influyen en el comportamiento de los miembros de la educación a la realidad y 
que condicionan los niveles de motivación laboral y rendimiento profesional, nos 
permite conocer o medir los objetivos a lograr. El Clima organizacional, se define 
como una cualidad relativamente perdurable del ambiente interno de la 
organización que experimentan sus miembros docentes, estudiantes, padres de 
familia, y de cuyas relaciones deben influir en su comportamiento, considerando en 
sus procesos el cumplimiento de los valores de un conjunto específico de 
características (o atributos). En toda Institución el trabajo debe implicar un grado 
de compromiso y el clima, debe ofrecer grandes satisfacciones. El Clima 
organizacional da lugar a las relaciones sólidas, respetuosas, tolerantes, solidarias, 
armoniosas, no se ve ni se toca pero tiene una existencia real que afecta todo 
dentro de una Institución y a su vez el clima se ve afectado por casi todo lo que 
sucede dentro de la institución, que está integrado por una serie de elementos que 
condicionan el tipo de clima en el que laboran. 
 
La institucional Educativa 148  “Maestro Víctor Raúl Haya de la Torre” del 
distrito de San Juan de Lurigancho que se ubica en la ciudad de Lima, cuenta con 
68 docentes entre nombrados y contratados, es allí que también se puede notar 
que las relaciones personales y el desempeño de los docentes no se maneja de 
manera adecuada; siendo necesario identificar la problemática en la institución y 
sus posibles efectos para los logros de los aprendizajes de los estudiantes y 
acciones como parte de la realidad educativa. 
 
Es por ello, que ante la persistencia de problemas relacionados con el 
clima organizacional y los propios desempeños de los docentes, nombrados y 
contratados, es necesario realizar la presente investigación que se orienta a la 







¿Qué relación existe entre el clima organizacional y desempeño docente en la 
institución educativa 148 “Maestro Víctor Raúl Haya de la Torre” del distrito de San 
Juan de Lurigancho, Lima; 2017?  
 
Problema específico 1 
¿Qué relación existe entre el clima organizacional y capacidades pedagógicas en 
la institución educativa 148 “Maestro Víctor Raúl Haya de la Torre” del distrito de 
San Juan de Lurigancho, Lima; 2017?  
 
Problema específico 2 
¿Qué relación existe entre el clima organizacional y la emocionalidad en la 
institución educativa 148 “Maestro Víctor Raúl Haya de la Torre” del distrito de San 
Juan de Lurigancho, Lima; 2017?  
 
Problema específico 3 
¿Qué relación existe entre el clima organizacional y la responsabilidad en el 
desempeño de sus funciones en la institución educativa 148 “Maestro Víctor Raúl 
Haya de la Torre” del distrito de San Juan de Lurigancho, Lima; 2017?  
 
Problema específico 4 
¿Qué relación existe entre el clima organizacional y las relaciones 
interpersonales en la institución educativa 148 “Maestro Víctor Raúl Haya de la 
Torre” del distrito de San Juan de Lurigancho, Lima; 2017?  
 
1.5. Hipótesis de la investigación 
 
Hipótesis general  
Existe una relación directa, positiva y significativa entre el clima organizacional y 
desempeño docente en la institución educativa 148 “Maestro Víctor Raúl Haya de 







Existe una relación directa, positiva y  significativa entre el clima organizacional y 
capacidades pedagógicas en la institución educativa 148 “Maestro Víctor Raúl 
Haya de la Torre” del distrito de San Juan de Lurigancho, Lima; 2017 
 
Hipótesis 2 
Existe una relación directa, positiva y  significativa entre el clima organizacional y la 
emocionalidad en la institución educativa 148 “Maestro Víctor Raúl Haya de la 
Torre” del distrito de San Juan de Lurigancho, Lima; 2017. 
 
Hipótesis 3 
Existe una relación directa, positiva y significativa entre el clima organizacional y la 
responsabilidad en el desempeño de sus funciones en la institución educativa 148 




Existe una relación directa, positiva y significativa entre el clima organizacional y 
las relaciones interpersonales en la institución educativa 148 “Maestro Víctor Raúl 
Haya de la Torre” del distrito de San Juan de Lurigancho, Lima; 2017. 
 
1.6. Objetivos de la investigación 
 
Objetivo general 
Determinar la relación que existe entre el clima organizacional y desempeño 
docente en la institución educativa 148 “Maestro Víctor Raúl Haya de la Torre” del 
distrito de San Juan de Lurigancho, Lima; 2017 
 
Objetivo específico 1 
Determinar la relación que existe entre el clima organizacional y capacidades 
pedagógicas en la institución educativa 148 “Maestro Víctor Raúl Haya de la Torre” 






Objetivo específico 2 
Determinar la relación que existe entre el clima organizacional y la emocionalidad 
en la institución educativa 148 “Maestro Víctor Raúl Haya de la Torre” del distrito 
de San Juan de Lurigancho, Lima; 2017. 
 
Objetivo específico 3 
Determinar la relación que existe entre el clima organizacional y la responsabilidad 
en el desempeño de sus funciones en la institución educativa 148 “Maestro Víctor 
Raúl Haya de la Torre” del distrito de San Juan de Lurigancho, Lima; 2017 
 
Objetivo específico 4 
Determinar la relación que existe entre el clima organizacional y las relaciones 
interpersonales en la institución educativa 148 “Maestro Víctor Raúl Haya de la 



















    
2.1. Variables 
 
Definición conceptual de las variables 
¿Qué es definición conceptual? 
Flores (2015) Es aquella que define teóricamente las variables, a través de la 
abstracción científica y que se expresa a través de la definición de términos 
básicos. 
Esta definición permite tener una idea plena de lo que es conceptualmente la 
variable que representa el hecho que se investiga.   
 
V1: Clima organizacional  
 
Chiavenato (2006) aseveró que el clima organizacional es: 
La calidad o propiedad del ambiente organizacional que se observa 
o experimenta por los participantes de la organización y que 
influencia su conducta. El ambiente organizacional presenta ciertas 
propiedades que pueden provocar motivaciones para determinadas 
conductas. Así, las dimensiones del clima organizacional son: 
Estructura organizacional, responsabilidad, riesgos, recompensas, 
calor y apoyo y conflicto (p.82). 
 
V2: Desempeño docente 
 
Valdez (2004) definió el desempeño profesional del docente como: 
Un proceso sistemático de obtención de datos válidos y fiables, con 
el objetivo de comprobar y valorar el efecto educativo que produce 
en los alumnos el despliegue de sus capacidades pedagógicas, su 
emocionalidad, responsabilidad laboral y la naturaleza de sus 
relaciones interpersonales con alumnos, padres, directivos, colegas 








Definición operacional de las variables 
 
¿Qué es definición operacional? 
Gutiérrez (2015) Establece las normas y procedimientos que seguirá el 
investigador para medir las variables en su investigación. 
 
V1: Clima organizacional  
  
Chiavenato (2006), considera seis dimensiones del clima organizacional como: 
Estructura organizacional, responsabilidad, riesgos, recompensas, calor y apoyo y 
conflicto” (p. 29). 
  . 
 
V2: Desempeño docente 
 
Valdés (2004, p.16) define las siguientes dimensiones en el desempeño docente: 
capacidades pedagógicas, emocionalidad, responsabilidad en el desempeño de 
sus funciones y relaciones interpersonales. 
 
2.2 Operacionalización de variables 
 
 ¿Qué es la operacionalización de una variable ? 
 
Latorre, del Rincón y Arnal (2005)  La operacionalización de   variables es un 
proceso lógico de desagregación de los elementos más abstractos –los 
conceptos teóricos–, hasta llegar al nivel más concreto, los hechos producidos en 
la realidad y que representan indicios del concepto, pero que podemos observar, 
recoger, valorar, es decir, sus indicadores.  
 
Tabla 1 
 Operacionalización de la variable clima organizacional. 
Dimensiones  Indicadores Ítems 
Escala 
Valorativa 
















1 = Nunca  
 
2 = Casi nunca 
  
3 = Algunas   
Veces 
 













[126 – 146] 
 
Regular 
[147 – 167] 
 
Bueno 
[168 – 188] 
 
Excelente  











5 al 8 
Autoridad 
 
9 al 12 
Especializaci
ón 






Identifica 16 al 19 
Atiende 20 al 22 














































Incentivos 33 al 35 
Motivación 36 al 38 
 
Calor  y apoyo   
Ayuda 39 al 41 








45 al 49 
 
Nota: Adaptado de Chiavenato (2006), Administración de recursos humanos. 
 
Tabla 2 
Operacionalización de la variable desempeño docente 

























1 = Nunca  
 
2 = Casi 
nunca 
  
3 = Algunas   
Veces 
 







[57 – 71] 
 
Regular 
[72 – 86] 
 
Bueno 
[87 – 101] 
 
Excelente  





Responsabilidad  en 






















Paradigma de la investigación: Positivista 
La presente investigación estuvo basada en la teoría positivista. En este 
paradigma, Kerlinger (1985, p.18) manifestó que solo cuando el conocimiento se 
suele obtener de acuerdo a las reglas del método científico puede considerarse 
como tal, y sus leyes pueden usarse en la explicación y predicción de los 
fenómenos. La investigación llega a crear conocimientos y eventualmente su 
predicción. 
 
Enfoque de la investigación: Cuantitativo 
El presente estudio estuvo basado al enfoque cuantitativo, Hernández, Fernández 
y Baptista (2014) manifestó que “utiliza la recolección de datos para probar 
hipótesis con base en la medición numérica y el análisis estadístico, con el fin 
establecer pautas de comportamiento y probar teorías” (p.4). 
 
Método de investigación 
La metodología cuantitativa es aquella que permite examinar los datos de manera 
científica, o de manera más específicamente en forma numérica, generalmente 
con ayuda de herramientas del campo de la estadística. 
 
2.4. Tipo de investigación 
 
Es una investigación cuantitativa de tipo de básica y según los fundamentos de 
Zorrilla (1993, p.43) señala la investigación básica se denominada también pura o 
fundamental, este tipo de investigación busca el progreso científico, acrecentar 
los conocimientos teóricos, sin interesarse directamente en sus posibles 
aplicaciones o consecuencias prácticas; es más formal y persigue las 










 El nivel de estudio es de tipo correlacional por que examina la relación 
entre el clima social familiar y las habilidades sociales 
 
 
2.5. Diseño de la investigación 
 
El diseño de este trabajo fue no experimental tal como lo argumentaron 
Hernández et. al (2014) refirieron que se realiza sin manipular deliberadamente 
variables. (p.162). La investigación considera como no experimental consiste en 
observar dichos fenómenos tal como se dan en su contexto natural para 
analizarnos.  
 
La investigación presento un corte transversal o transeccional, al respecto 
Sánchez y Reyes (2014) mencionaron que “consiste en estudiar a los sujetos en 





         Diagrama de estudio es el siguiente: 
        
        
Figura 1. Diagrama de estudio correlacional 
 
Dónde:  
M, es la muestra de estudiantes 
O1, es la observación de la variable 1: Clima organizacional 





O2, es la observación de la variable 2: Desempeño docente 
 
2.6. Población , muestra y muestreo 
 
La población según Hernández et. al (2014) la población es “el conjunto de todos 
los casos que concuerdan con determinadas especificaciones” (p.78).  
 
La población y muestra es de carácter finito por lo que la elección de las 
unidades de análisis se refiere específicamente a un total de 75 docentes de la 
institución Educativa N° 148  “Maestro Víctor Raúl Haya de la Torre” del distrito 
de San Juan de Lurigancho. Este tipo de definición de muestra se fundamenta en 
la teoría de Hernández et al (2010, p. 213) que indica que ante la imposibilidad de 
un universo, todos los integrantes deben participar del estudio. En tal sentido, la 
muestra es censal dado que involucra a todos los docentes de la institución 
Educativa N° 148 “Maestro Víctor Raúl Haya de la Torre. Del mismo modo, es por 
conveniencia en función que la posibilidad de trabajo fue directa. 
 
Este mismo procedimiento se fundamenta en el aporte de Hernández et al 
(2010) quien menciona que este tipo de muestreo conocida como muestra 
accesible consiste en ubicar a un conjunto de personas que sean fáciles de reunir 
y trabajar con ellas. Por lo tanto, la especificación de la muestra conformada por 
un total de 75 estudiantes se presenta en la siguiente tabla: 
 
Tabla 3 
Población y muestra de estudio 
 
Población % Muestra % 
75 docentes 100 75 docentes 100 
Nota: Registro de matrícula de la institución educativa N° 148 “Maestro Víctor Raúl Haya de la 








2.7. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 
Técnica e recolección de datos 
 
Para recoger la información de la variable clima organizacional se utilizó la técnica 
de la encuesta y para el variable desempeño docente fue la técnica de la 
observación. 
 
Instrumentos de recolección de datos 
 
En la investigación se utilizó para evaluar la variable clima organizacional un 
cuestionario del autor Tupiño y para evaluar la variable el variable desempeño 
docente se elaboró una ficha de observación que antes de su aplicación se 
sometió  a la validación por juicio de experto y como también se realizaron  la 
























Ficha técnica del cuestionario sobre clima organización 
 
Autor                                     : Tupiño (2014) Clima organizacional  y desempeño 
docente en las II.EE. de la Red N° 08, UGEL N° 05 
Distrito de SJL, 2014 
 
Adaptado                               :           
 
Noemí Ortiz Neira (2016) 
Tipo de instrumento              :      
 
Cuestionario 
Cantidad de ítems                 :    
 
49 
Objetivo                                 :       
 
Determinar el nivel del clima organizacional 
Lugar de aplicación       :       
 
Institución educativa N° 148 “Maestro Víctor Raúl Haya 
de la Torre” del distrito de San Juan de Lurigancho 
Forma de aplicación:             
 
Colectiva,  
Duración de la Aplicación       : 25 mininutos                                                                      
Descripción del instrumento   : 
 
El instrumento es un cuestionario individual de 49 ítems 
de respuesta múltiple según escala tipo Likert. 
 
Tabla 4 























Deficiente 126 - 146 39 - 44 17 - 25 12 - 16 15 - 18 13-17 8-12 
Regular 147 - 167 45 - 50 26 - 34 17 - 21 19 - 22 18-22 13 -17 
Bueno 168 - 188 51 - 56 35 - 43 22 - 26 23 - 26 23-27 18 - 22 
Excelente 
189 - 209 57 - 62 44 - 52 27 - 31 27 - 30 28-32 
 
23 - 27 














Ficha Técnica para medir el nivel del desempeño docente  
 
Autor                                     : Noemí Ortiz Neira (2016) 
Tipo de instrumento              :      
 
Ficha de observación 
Cantidad de ítems                 :    
 
32 
Objetivo                                 :       
 
Determinar el nivel del desempeño docente 
Lugar de aplicación       :       
 
Institución educativa N° 148 “Maestro Víctor Raúl Haya 
de la Torre” del distrito de San Juan de Lurigancho 
Forma de aplicación:             
 
Colectiva,  
Duración de la Aplicación       : 25 minutos                                                                      
Descripción del instrumento   : 
 
El instrumento es una guía de observación individual de 




Baremación de la variable: Desempeño docente  
Nota: Tomada de la base de datos 
 




La validez según Hernández, Fernández y Baptista (2010, p. 201), se refiere al 
grado en que un instrumento realmente mide la variable que pretende medir. Los 

























Deficiente 57 - 71 14 - 18 8 - 13 12 - 16 13 - 17 
Regular 72 - 86 19 - 23 14 - 19 17 - 21 18 - 22 
Bueno 87 - 101 24 - 28 20 - 25 22 - 26 23 - 27 





Juicio de expertos 
Se refiere según Hernández, Fernández y Baptista (2010, p. 204), al grado en 
que aparentemente un instrumento de medición mide la variable en cuestión, de 



































Matriz de validación del instrumento 
 
Tabla 6 
Validación del instrumento de clima organizacional 
















Indicador y el 
Ítems (3) 
Relación entre 







SI NO SI NO SI NO SI NO  
Dr. Heraclio Facundo Raza 
Torres 
X  X  X  X  Aplicable 
Dr. Morith Tupiño 
Guadalupe 
X  X  X  X  Aplicable 
Mg. Gilma Donayre 
Ramírez 




Validación del instrumento del desempeño docente 
















Indicador y el 
Ítems (3) 
Relación entre 







SI NO SI NO SI NO SI NO  
Dr. Heraclio Facundo Raza 
Torres 
X  X  X  X  Aplicable 
Dr. Morith Tupiño 
Guadalupe 
X  X  X  X  Aplicable 
Mg. Gilma Donayre 
Ramírez 
X  X  X  X  Aplicable 
De la tabla 7, la validez de los instrumentos a través del Juicio de Expertos dio 
resultados de 100% para ambos instrumentos, por lo que se concluye que ambos 










La confiabilidad según Hernández, Fernández y Baptista (2010, p. 200), se refiere 
al grado en que su aplicación repetida al mismo individuo u objeto produce 
resultados iguales. Existen diversos procedimientos para calcular la confiabilidad 
de un instrumento de medición, la mayoría pueden oscilar entre cero y uno, 
donde un coeficiente de cero significa nula confiabilidad y uno representa un 
máximo de confiabilidad o perfecto. 
 
Para ambas variables se tomó una prueba piloto a 20 estudiantes, que 
reúne características similares de la muestra de estudio; para los resultados de la 
confiabilidad se utilizó la prueba del coeficiente del alfa de cronbach por poseer 
valores politómica.   
 
Tabla 8 
Confiabilidad del instrumento de clima organizacional 
 
 En la tabla 8, se puede observar que el coeficiente alfa de cronbach 0,831 
la que muestra que el instrumento constituido por 20 ítems de la variable clima 
organizacional es confiable y la confiabilidad es “Fuerte confiabilidad”.  
 
Tabla 9 
Confiabilidad del instrumento de desempeño docente  
 En la tabla 9, se puede observar que el coeficiente alfa de cronbach 0,817 
la que muestra que el instrumento constituido por 20 ítems de la variable 
desempeño docente es confiable y la confiabilidad es “Fuerte confiabilidad”.  
 
. 2.8. Métodos de análisis de datos 
 
Alfa de cronbach N.° de elementos 
0,831 49 






Según el enfoque cuantitativo se elaboró la base de datos de las variables que 
fueron medidos por medio de un cuestionario y una guía de observación y luego 
se procesaron utilizando el análisis descriptivo e inferencial usando el programa 
SPSS. Terminado la recolección de los datos por los instrumentos, se continuaron 
con el análisis estadístico que corresponde, en la cual fueron utilizados el paquete 
estadístico aplicado para ciencias sociales SPSS (Statistical Package for the 
Social Sciences) Versión 22. Los datos fueron tabulados y presentados en tablas 
y figuras de acuerdo a las variables y dimensiones. Para la prueba de las 
hipótesis se aplicó el coeficiente Rho de Spearman, ya que el fin de esta 
investigación de determinar la relación entre las dos variables con un nivel de 
confianza del 99% y 1% de significancia. 
  
2.9. Aspectos éticos  
 
De acuerdo a las características de la investigación se consideró los aspectos 
éticos que son fundamentales ya que se trabajaron con docentes por lo tanto el 
sometimiento a la investigación conto con la autorización de las directoras de 
cada institución educativa por lo que se aplicó con el consentimiento informado 
accediendo a participar. Asimismo, se mantiene la particularidad y el anonimato, 
así como el respeto hacia el evaluado en todo momento y resguardando los 
instrumentos respecto a las respuestas minuciosamente sin juzgar que fueron las 






































3.1. Análisis descriptivo de las variables 
Descripción de resultados de la variable: Clima organizacional 
 
Tabla 10 
Distribución de frecuencias y porcentajes de docentes según su apreciación sobre 
clima organizacional 
 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Deficiente 12 16,0 16,0 16,0 
Regular 47 62,7 62,7 78,7 
Bueno 12 16,0 16,0 94,7 
Excelente 4 5,3 5,3 100,0 
Total 75 100,0 100,0  
 
 
Figura 2. Distribución de frecuencias y porcentajes de docentes según su 
apreciación sobre clima organizacional 
 
Nota: De la tabla 10 y figura 2 observamos que, según la percepción de los 
docentes sobre el clima organizacional, el 16,0 % es deficiente, el 62,7 % es regular, 
el 16,0 % es bueno y el 5,3 % es excelente. De los resultados obtenidos se concluye 
que: El nivel de percepción sobre el nivel del clima organizacional de los docentes 
de la institución educativa 148 “Maestro Víctor Raúl Haya de la Torre” del distrito de 










Distribución de frecuencias y porcentajes de docentes según su apreciación sobre la 
estructura organizacional 
 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Deficiente 6 8,0 8,0 8,0 
Regular 43 57,3 57,3 65,3 
Bueno 19 25,3 25,3 90,7 
Excelente 7 9,3 9,3 100,0 
Total 75 100,0 100,0  
 
 
Figura 3. Distribución de frecuencias y porcentajes de docentes según su 
apreciación sobre la estructura organizacional 
 
Nota: De la tabla 11 y figura 3 observamos que, según la percepción de los 
docentes sobre la estructura organizacional, el 8,0 % es deficiente, el57,3 % es 
regular, el 25,3 % es bueno y el 9,3 % es excelente. De los resultados obtenidos se 
concluye que: El nivel de percepción sobre el nivel de la estructura organizacional 
de los docentes de la institución educativa 148 “Maestro Víctor Raúl Haya de la 







Distribución de frecuencias y porcentajes de docentes según su apreciación sobre la 
responsabilidad 
 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Deficiente 9 12,0 12,0 12,0 
Regular 53 70,7 70,7 82,7 
Bueno 10 13,3 13,3 96,0 
Excelente 3 4,0 4,0 100,0 




Figura 4. Distribución de frecuencias y porcentajes de docentes según su 
apreciación sobre la responsabilidad 
 
Nota: De la tabla 12 y figura 4 observamos que, según la percepción de los 
docentes sobre la responsabilidad, el 12,0 % es deficiente, el 70,7 % es regular, el 
13,3 % es bueno y el 4,0 % es excelente. De los resultados obtenidos se concluye 
que: El nivel de percepción sobre el nivel de la responsabilidad de los docentes de 
la institución educativa 148 “Maestro Víctor Raúl Haya de la Torre” del distrito de 











Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Deficiente 3 4,0 4,0 4,0 
Regular 37 49,3 49,3 53,3 
Bueno 33 44,0 44,0 97,3 
Excelente 2 2,7 2,7 100,0 




Figura 5. Distribución de frecuencias y porcentajes de docentes según su 
apreciación sobre los riesgos 
 
Nota: De la tabla 13 y figura 5 observamos que, según la percepción de los 
docentes sobre los riesgos, el 4,0 % es deficiente, el 49,3 % es regular, el 44,0 % es 
bueno y el 2,7 % es excelente. De los resultados obtenidos se concluye que: El nivel 
de percepción sobre el nivel de los riesgos de los docentes de la institución 
educativa 148 “Maestro Víctor Raúl Haya de la Torre” del distrito de San Juan de 












Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Deficiente 10 13,3 13,3 13,3 
Regular 41 54,7 54,7 68,0 
Bueno 23 30,7 30,7 98,7 
Excelente 1 1,3 1,3 100,0 




Figura 6. Distribución de frecuencias y porcentajes de docentes según su 
apreciación sobre las recompensas 
 
Nota: De la tabla 14 y figura 6 observamos que, según la percepción de los 
docentes sobre las recompensas, el 13,3 % es deficiente, el 54,7 % es regular, el 
30,7 % es bueno y el 1,3 % es excelente. De los resultados obtenidos se concluye 
que: El nivel de percepción sobre el nivel de las recompensas de los docentes de la 
institución educativa 148 “Maestro Víctor Raúl Haya de la Torre” del distrito de San 







Distribución de frecuencias y porcentajes de docentes según su apreciación sobre el 
calor y apoyo 
 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Deficiente 10 13,3 13,3 13,3 
Regular 43 57,3 57,3 70,7 
Bueno 19 25,3 25,3 96,0 
Excelente 3 4,0 4,0 100,0 
Total 75 100,0 100,0  
 
 
Figura 7. Distribución de frecuencias y porcentajes de docentes según su 
apreciación sobre el calor y apoyo 
 
Nota: De la tabla 15 y figura 7 observamos que, según la percepción de los 
docentes sobre el calor y apoyo, el 13,3 % es deficiente, el 57,3 % es regular, el 
25,3 % es bueno y el 4,0 % es excelente. De los resultados obtenidos se concluye 
que: El nivel de percepción sobre el nivel de calor y apoyo de los docentes de la 
institución educativa 148 “Maestro Víctor Raúl Haya de la Torre” del distrito de San 








Distribución de frecuencias y porcentajes de docentes según su apreciación sobre 
los conflictos 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Deficiente 14 18,7 18,7 18,7 
Regular 44 58,7 58,7 77,3 
Bueno 12 16,0 16,0 93,3 
Excelente 5 6,7 6,7 100,0 




Figura 8. Distribución de frecuencias y porcentajes de docentes según su 
apreciación sobre los conflictos 
 
Nota: De la tabla 16 y figura 7 observamos que, según la percepción de los 
docentes sobre los conflictos, el 18,7 % es deficiente, el 58,7 % es regular, el 16,0 
% es bueno y el 6,7 % es excelente. De los resultados obtenidos se concluye que: 
El nivel de percepción sobre el nivel de los conflictos de los docentes de la 
institución educativa 148 “Maestro Víctor Raúl Haya de la Torre” del distrito de San 





Descripción de resultados de la variable desempeño docente 
 
Tabla 17 
Distribución de frecuencias y porcentajes de docentes según su apreciación sobre el 
desempeño docente 
 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Deficiente 15 20,0 20,0 20,0 
Regular 44 58,7 58,7 78,7 
Bueno 9 12,0 12,0 90,7 
Excelente 7 9,3 9,3 100,0 




Figura 9. Distribución de frecuencias y porcentajes de docentes según su 
apreciación sobre el desempeño docente 
 
Nota: En la tabla 17 y figura 8 se observa que, según la percepción de los docentes 
sobre el desempeño docente, el 20,0 % es deficiente, el 58,7 % es regular, el 12,0 
% es bueno y el 9,3 % es excelente. De los resultados obtenidos se concluye que: 
El nivel de percepción sobre el nivel de desempeño docente de los docentes de la 
institución educativa 148 “Maestro Víctor Raúl Haya de la Torre” del distrito de San 









Distribución de frecuencias y porcentajes de docentes según su apreciación sobre 
las capacidades pedagógicas 
 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Deficiente 9 12,0 12,0 12,0 
Regular 45 60,0 60,0 72,0 
Bueno 13 17,3 17,3 89,3 
Excelente 8 10,7 10,7 100,0 




Figura 10. Distribución de frecuencias y porcentajes de docentes según su 
apreciación sobre las capacidades pedagógicas 
 
Nota: En la tabla 18 y figura 9 se observa que, según la percepción de los docentes 
sobre las capacidades pedagógicas, el 12,0 % es deficiente, el 60,0 % es regular, el 
17,3 % es bueno y el 10,7 % es excelente. De los resultados obtenidos se concluye 
que: El nivel de percepción sobre el nivel de las capacidades pedagógicas de los 
docentes de la institución educativa 148 “Maestro Víctor Raúl Haya de la Torre” del 






Distribución de frecuencias y porcentajes de docentes según su apreciación sobre la 
emocionalidad 
 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Deficiente 5 6,7 6,7 6,7 
Regular 40 53,3 53,3 60,0 
Bueno 24 32,0 32,0 92,0 
Excelente 6 8,0 8,0 100,0 




Figura 11. Distribución de frecuencias y porcentajes de docentes según su 
apreciación sobre la emocionalidad 
 
Nota: En la tabla 19 y figura 10 se observa que, según la percepción de los 
docentes sobre la emocionalidad, el 6,7 % es deficiente, el 53,3 % es regular, el 
32,0 % es bueno y el 8,0 % es excelente. De los resultados obtenidos se concluye 
que: El nivel de percepción sobre el nivel de la emocionalidad de los docentes de la 
institución educativa 148 “Maestro Víctor Raúl Haya de la Torre” del distrito de San 







Distribución de frecuencias y porcentajes de docentes según su apreciación sobre la 
responsabilidad en el desempeño de sus funciones 
 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Deficiente 4 5,3 5,3 5,3 
Regular 53 70,7 70,7 76,0 
Bueno 11 14,7 14,7 90,7 
Excelente 7 9,3 9,3 100,0 




Figura 12. Distribución de frecuencias y porcentajes de docentes según su 
apreciación sobre la responsabilidad en el desempeño de sus funciones 
 
Nota: En la tabla 20 y figura 11 se observa que, según la percepción de los 
docentes sobre la responsabilidad en el desempeño de sus funciones, el 5,3 % es 
deficiente, el 70,7 % es regular, el 14,7 % es bueno y el 9,3 % es excelente. De los 
resultados obtenidos se concluye que: El nivel de percepción sobre el nivel de la 
responsabilidad en el desempeño de sus funciones de los docentes de la institución 
educativa 148 “Maestro Víctor Raúl Haya de la Torre” del distrito de San Juan de 






Distribución de frecuencias y porcentajes de docentes según su apreciación sobre 
las relaciones interpersonales 
 
 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Deficiente 16 21,3 21,3 21,3 
Regular 39 52,0 52,0 73,3 
Bueno 14 18,7 18,7 92,0 
Excelente 6 8,0 8,0 100,0 




Figura 13. Distribución de frecuencias y porcentajes de docentes según su 
apreciación sobre las relaciones interpersonales 
 
Nota: En la tabla 21 y figura 12 se observa que, según la percepción de los 
docentes sobre las relaciones interpersonales, el 21,3 % es deficiente, el 52,0 % es 
regular, el 18,7 % es bueno y el 8,0 % es excelente. De los resultados obtenidos se 
concluye que: El nivel de percepción sobre el nivel de las relaciones interpersonales 
de los docentes de la institución educativa 148 “Maestro Víctor Raúl Haya de la 






Niveles comparativos entre clima organizacional y el desempeño docente 
  
Tabla 22 
Niveles comparativos entre clima la organizacional y el desempeño docente.  
 
 Desempeño docente Total 
Deficiente Regular Bueno Excelente 
Clima Organizacional 
Deficiente 
Recuento 10 2 0 0 12 
% del total 13,3% 2,7% 0,0% 0,0% 16,0% 
Regular 
Recuento 5 37 5 0 47 
% del total 6,7% 49,3% 6,7% 0,0% 62,7% 
Bueno 
Recuento 0 5 4 3 12 
% del total 0,0% 6,7% 5,3% 4,0% 16,0% 
Excelente 
Recuento 0 0 0 4 4 
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 5,3% 5,3% 
Total 
Recuento 15 44 9 7 75 











Nota: De la tabla 22 y figura 14, se observa que existe una tendencia regular  
orientación con respecto a los niveles del clima organizacional y el desempeño 
docente de la institución educativa 148 “Maestro Víctor Raúl Haya de la Torre” del 
distrito de San Juan de Lurigancho, Lima; 2017, de los cuales se tiene que el 49,3% 
de los encuestados perciben que el clima organizacional es regular por lo que el  
desempeño docente también es regular, mientras que el 6,7% perciben que el nivel 
del clima organizacional es regular por lo que el nivel del desempeño docente es 
bueno, así mismo el 4,0% se observa el nivel del clima organizacional es bueno por 
lo que el nivel del desempeño docente es excelente y el 5,3% manifiesta que el nivel 
del clima organizacional es excelente por lo que el nivel del desempeño docente 
también es excelente.   
 
Tabla 23 
Niveles comparativos entre clima la organizacional y las capacidades pedagógicas.  
 
 Capacidades pedagógicas Total 
Deficiente Regular Bueno Excelente 
Clima Organizacional 
Deficiente 
Recuento 2 8 2 0 12 
% del total 2,7% 10,7% 2,7% 0,0% 16,0% 
Regular 
Recuento 4 32 9 2 47 
% del total 5,3% 42,7% 12,0% 2,7% 62,7% 
Bueno 
Recuento 2 5 1 4 12 
% del total 2,7% 6,7% 1,3% 5,3% 16,0% 
Excelente 
Recuento 1 0 1 2 4 
% del total 1,3% 0,0% 1,3% 2,7% 5,3% 
Total 
Recuento 9 45 13 8 75 










Figura 15. Niveles comparativos entre clima la organizacional y las capacidades 
pedagógicas. 
 
Nota: De la tabla 23 y figura 15, se observa que existe una tendencia regular  
orientación con respecto a los niveles del clima organizacional y las capacidades 
pedagógicas de la institución educativa 148 “Maestro Víctor Raúl Haya de la Torre” 
del distrito de San Juan de Lurigancho, Lima; 2017, de los cuales se tiene que el 
42,7% de los encuestados perciben que el clima organizacional es regular por lo 
que las capacidades pedagógicas también es regular, mientras que el 12,0% 
perciben que el nivel del clima organizacional es regular por lo que el nivel de las 
capacidades pedagógicas es bueno, así mismo el 5,3% se observa el nivel del clima 
organizacional es bueno por lo que el nivel de las capacidades pedagógicas es 
excelente y el 2,7% manifiesta que el nivel del clima organizacional es excelente por 










Niveles comparativos entre clima la organizacional y la emocionalidad. 
 
 Emocionalidad Total 
Deficiente Regular Bueno Excelente 
Clima Organizacional 
Deficiente 
Recuento 2 10 0 0 12 
% del total 2,7% 13,3% 0,0% 0,0% 16,0% 
Regular 
Recuento 3 24 20 0 47 
% del total 4,0% 32,0% 26,7% 0,0% 62,7% 
Bueno 
Recuento 0 6 4 2 12 
% del total 0,0% 8,0% 5,3% 2,7% 16,0% 
Excelente 
Recuento 0 0 0 4 4 
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 5,3% 5,3% 
Total 
Recuento 5 40 24 6 75 












Nota: De la tabla 24 y figura 16, se observa que existe una tendencia regular  
orientación con respecto a los niveles del clima organizacional y la emocionalidad de 
la institución educativa 148 “Maestro Víctor Raúl Haya de la Torre” del distrito de 
San Juan de Lurigancho, Lima; 2017, de los cuales se tiene que el 32,0% de los 
encuestados perciben que el clima organizacional es regular por lo que la 
emocionalidad también es regular, mientras que el 26,7% perciben que el nivel del 
clima organizacional es regular por lo que el nivel de la emocionalidad es bueno, así 
mismo el 2,7% se observa el nivel del clima organizacional es bueno por lo que el 
nivel de la emocionalidad es excelente y el 5,3% manifiesta que el nivel del clima 
organizacional es excelente por lo que el nivel de la emocionalidad también es 




Niveles comparativos entre clima la organizacional y la responsabilidad en el 
desempeño de sus funciones 
 
 
Tabla de contingencia Clima Organizacional * Responsabilidad en el desempeño de sus funciones 
 Responsabilidad en el desempeño de sus 
funciones 
Total 
Deficiente Regular Bueno Excelente 
Clima Organizacional 
Deficiente 
Recuento 1 11 0 0 12 
% del total 1,3% 14,7% 0,0% 0,0% 16,0% 
Regular 
Recuento 3 37 7 0 47 
% del total 4,0% 49,3% 9,3% 0,0% 62,7% 
Bueno 
Recuento 0 5 3 4 12 
% del total 0,0% 6,7% 4,0% 5,3% 16,0% 
Excelente 
Recuento 0 0 1 3 4 
% del total 0,0% 0,0% 1,3% 4,0% 5,3% 
Total 
Recuento 4 53 11 7 75 








Figura 17. Niveles comparativos entre clima la organizacional y la responsabilidad 
en el desempeño de sus funciones 
. 
Nota: De la tabla 25 y figura 17, se observa que existe una tendencia regular  
orientación con respecto a los niveles del clima organizacional y la responsabilidad 
en el desempeño de sus funciones de la institución educativa 148 “Maestro Víctor 
Raúl Haya de la Torre” del distrito de San Juan de Lurigancho, Lima; 2017, de los 
cuales se tiene que el 49,3% de los encuestados perciben que el clima 
organizacional es regular por lo que la responsabilidad en el desempeño de sus 
funciones  también es regular, mientras que el 9,3% perciben que el nivel del clima 
organizacional es regular por lo que el nivel de la responsabilidad en el desempeño 
de sus funciones es bueno, así mismo el 5,3% se observa el nivel del clima 
organizacional es bueno por lo que el nivel de la responsabilidad en el desempeño 
de sus funciones es excelente y el 4,0% manifiesta que el nivel del clima 
organizacional es excelente por lo que el nivel de la responsabilidad en el 









Niveles comparativos entre clima la organizacional y las relaciones interpersonales. 
 
 Relaciones interpersonales Total 
Deficiente Regular Bueno Excelente 
Clima Organizacional 
Deficiente 
Recuento 7 4 1 0 12 
% del total 9,3% 5,3% 1,3% 0,0% 16,0% 
Regular 
Recuento 9 30 8 0 47 
% del total 12,0% 40,0% 10,7% 0,0% 62,7% 
Bueno 
Recuento 0 4 5 3 12 
% del total 0,0% 5,3% 6,7% 4,0% 16,0% 
Excelente 
Recuento 0 1 0 3 4 
% del total 0,0% 1,3% 0,0% 4,0% 5,3% 
Total 
Recuento 16 39 14 6 75 




Figura 18. Niveles comparativos entre clima la organizacional y las relaciones 
interpersonales. 
 
Nota: De la tabla 26 y figura 19, se observa que existe una tendencia regular  
orientación con respecto a los niveles del clima organizacional y las relaciones 
interpersonales de la institución educativa 148 “Maestro Víctor Raúl Haya de la 
Torre” del distrito de San Juan de Lurigancho, Lima; 2017, de los cuales se tiene 





por lo que las relaciones interpersonales también es regular, mientras que el 10,7% 
perciben que el nivel del clima organizacional es regular por lo que el nivel de las 
relaciones interpersonales es bueno, así mismo el 4,0% se observa el nivel del clima 
organizacional es bueno por lo que el nivel de las relaciones interpersonales es 
excelente y el 4,0% manifiesta que el nivel del clima organizacional es excelente por 
lo que el nivel de las relaciones interpersonales también es excelente.   
 
 
  Prueba de normalidad 
 
Tabla 27 










Media 171,1067 84,4400 
Desviación típica 20,75896 13,51400 
Diferencias más extremas 
Absoluta ,126 ,183 
Positiva ,062 ,183 
Negativa -,126 -,162 
Z de Kolmogorov-Smirnov 1,093 1,583 
Sig. asintót. (bilateral) ,000 ,000 
a. La distribución de contraste es la Normal. 
b. Se han calculado a partir de los datos. 
 
 
Nota: Para conocer la normalidad, en este caso por ser la muestra mayor a 30 se ha 
utilizado la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov. En las tabla 27 se 
presentan los resultados de dicha prueba de las dos variables, donde se evidencia 
que la distribución no es normal, ya que los coeficientes obtenidos están por debajo 
del p valor (p < 0,05); por lo tanto, la prueba de hipótesis tanto general como 
específicas se realizarán con el estadístico no paramétrico de Rho de Spearman, 
para comprobar las muestras relacionadas entre la variable el clima organizacional y 






Contrastación de hipótesis 
Prueba de la hipótesis general 
Ho: No existe una relación significativa entre el clima organizacional y desempeño 
docente en la institución educativa 148 “Maestro Víctor Raúl Haya de la Torre” del 
distrito de San Juan de Lurigancho, Lima; 2017 
 
Ha: Existe una relación significativa entre el clima organizacional y desempeño 
docente en la institución educativa 148 “Maestro Víctor Raúl Haya de la Torre” del 
distrito de San Juan de Lurigancho, Lima; 2017 
 
Nivel de confianza: 99% (α= 0.01) 
Reglas de decisión: 
Si p< α; se acepta la hipótesis alterna. 
Si p> α; se rechaza la hipótesis nula. 
Prueba estadística: Prueba de correlación de Spearman. 
 
Tabla 28 
Coeficiente de correlación de Spearman de las variables: Clima organizacional y 






Rho de Spearman 
Clima Organizacional 
Coeficiente de correlación 1,000 ,800
**
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 75 75 
Desempeño docente 
Coeficiente de correlación ,800
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 75 75 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Estadística de la tesis 
 
Nota: Los resultados de la hipótesis general según el análisis estadístico dan cuenta 
de la existencia de una relación positiva según rho de Spearman = 0,800 entre las 
variables: Clima organizacional y desempeño docente. Este grado de correlación 
indica que la relación entre las variables es positiva y tiene un nivel de correlación 
muy alta. En cuanto a la significancia de p=0,000 muestra que p es menor a 0,01 lo 
que permite señalar que la relación es significativa, por lo tanto se rechaza la 





clima organizacional es mayor el nivel del desempeño docente en la institución 
educativa 148 “Maestro Víctor Raúl Haya de la Torre” del distrito de San Juan de 
Lurigancho, Lima; 2017. 
 
Prueba de la hipótesis específica 1 
 
Ho: No existe una relación significativa entre el clima organizacional y capacidades 
pedagógicas en la institución educativa 148 “Maestro Víctor Raúl Haya de la Torre” 
del distrito de San Juan de Lurigancho, Lima; 2017 
 
H1: Existe una relación significativa entre el clima organizacional y capacidades 
pedagógicas en la institución educativa 148 “Maestro Víctor Raúl Haya de la Torre” 
del distrito de San Juan de Lurigancho, Lima; 2017 
 
Nivel de confianza: 99% (α= 0.01) 
Reglas de decisión: 
Si p< α; se acepta la hipótesis alterna. 
Si p> α; se rechaza la hipótesis nula. 
Prueba estadística: Prueba de correlación de Spearman. 
 
Tabla 29 






Rho de Spearman 
Clima Organizacional 
Coeficiente de correlación 1,000 ,439
**
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 75 75 
Capacidades pedagógicas 
Coeficiente de correlación ,439
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 75 75 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Estadística de la tesis 
 
Nota: Los resultados de la hipótesis general según el análisis estadístico dan cuenta 
de la existencia de una relación positiva según rho de Spearman = 0,439 entre las 





correlación indica que la relación entre las variables es positiva y tiene un nivel de 
correlación moderada. En cuanto a la significancia de p=0,000 muestra que p es 
menor a 0,01 lo que permite señalar que la relación es significativa, por lo tanto se 
rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Se concluye que: A mayor 
nivel del clima organizacional es mayor el nivel de las capacidades pedagógicas en 
la institución educativa 148 “Maestro Víctor Raúl Haya de la Torre” del distrito de 
San Juan de Lurigancho, Lima; 2017. 
 
Prueba de la hipótesis específica 2 
Ho: No existe una relación significativa entre el clima organizacional y la 
emocionalidad en la institución educativa 148 “Maestro Víctor Raúl Haya de la 
Torre” del distrito de San Juan de Lurigancho, Lima; 2017. 
 
.H1: Existe una relación significativa entre el clima organizacional y la emocionalidad 
en la institución educativa 148 “Maestro Víctor Raúl Haya de la Torre” del distrito de 
San Juan de Lurigancho, Lima; 2017. 
 
Nivel de confianza: 99% (α= 0.01) 
Reglas de decisión: 
Si p< α; se acepta la hipótesis alterna. 
Si p> α; se rechaza la hipótesis nula. 
Prueba estadística: Prueba de correlación de Spearman. 
 
Tabla 30 






Rho de Spearman 
Clima Organizacional 
Coeficiente de correlación 1,000 ,573
**
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 75 75 
Emocionalidad 
Coeficiente de correlación ,573
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 75 75 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 






Nota: Los resultados de la hipótesis general según el análisis estadístico dan cuenta 
de la existencia de una relación positiva según rho de Spearman = 0,573 entre las 
variables: Clima organizacional y la emocionalidad. Este grado de correlación indica 
que la relación entre las variables es positiva y tiene un nivel de correlación 
moderada. En cuanto a la significancia de p=0,000 muestra que p es menor a 0,01 
lo que permite señalar que la relación es significativa, por lo tanto se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Se concluye que: A mayor nivel del 
clima organizacional es mayor el nivel de la emocionalidad en la institución 
educativa 148 “Maestro Víctor Raúl Haya de la Torre” del distrito de San Juan de 
Lurigancho, Lima; 2017. 
 
Prueba de la hipótesis específica 3 
Ho: No existe una relación significativa entre el clima organizacional y la 
responsabilidad en el desempeño de sus funciones en la institución educativa 148 
“Maestro Víctor Raúl Haya de la Torre” del distrito de San Juan de Lurigancho, Lima; 
2017 
 
H1: Existe una relación significativa entre el clima organizacional y la 
responsabilidad en el desempeño de sus funciones en la institución educativa 148 
“Maestro Víctor Raúl Haya de la Torre” del distrito de San Juan de Lurigancho, Lima; 
2017 
 
Nivel de confianza: 99% (α= 0.01) 
Reglas de decisión: 
Si p< α; se acepta la hipótesis alterna. 
Si p> α; se rechaza la hipótesis nula. 













Coeficiente de correlación de Spearman de las variables: Clima organizacional y la 






d en el 
desempeño de 
sus funciones 
Rho de Spearman 
Clima Organizacional 
Coeficiente de correlación 1,000 ,544
**
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 75 75 
Responsabilidad en el 
desempeño de sus 
funciones 
Coeficiente de correlación ,544
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 75 75 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Estadística de la tesis 
 
Nota: Los resultados de la hipótesis general según el análisis estadístico dan cuenta 
de la existencia de una relación positiva según rho de Spearman = 0,544 entre las 
variables: Clima organizacional y la responsabilidad en el desempeño de sus 
funciones. Este grado de correlación indica que la relación entre las variables es 
positiva y tiene un nivel de correlación moderada. En cuanto a la significancia de 
p=0,000 muestra que p es menor a 0,01 lo que permite señalar que la relación es 
significativa, por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 
alterna. Se concluye que: A mayor nivel del clima organizacional es mayor el nivel 
de la responsabilidad en el desempeño de sus funciones en la institución educativa 
148 “Maestro Víctor Raúl Haya de la Torre” del distrito de San Juan de Lurigancho, 
Lima; 2017. 
 
Prueba de la hipótesis específica 4 
Ho: No existe una relación significativa entre el clima organizacional y las relaciones 
interpersonales en la institución educativa 148 “Maestro Víctor Raúl Haya de la 
Torre” del distrito de San Juan de Lurigancho, Lima; 2017. 
. 
H1: Existe una relación significativa entre el clima organizacional y las relaciones 
interpersonales en la institución educativa 148 “Maestro Víctor Raúl Haya de la 






Nivel de confianza: 99% (α= 0.01) 
Reglas de decisión: 
Si p< α; se acepta la hipótesis alterna. 
Si p> α; se rechaza la hipótesis nula. 
Prueba estadística: Prueba de correlación de Spearman. 
 
Tabla 32 







Rho de Spearman 
Clima Organizacional 
Coeficiente de correlación 1,000 ,673
**
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 75 75 
Relaciones interpersonales 
Coeficiente de correlación ,673
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 75 75 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 Fuente: Estadística de la tesis 
 
Nota: Los resultados de la hipótesis general según el análisis estadístico dan cuenta 
de la existencia de una relación positiva según rho de Spearman = 0,673 entre las 
variables: Clima organizacional y las relaciones interpersonales. Este grado de 
correlación indica que la relación entre las variables es positiva y tiene un nivel de 
correlación alta. En cuanto a la significancia de p=0,000 muestra que p es menor a 
0,01 lo que permite señalar que la relación es significativa, por lo tanto se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Se concluye que: A mayor nivel del 
clima organizacional es mayor el nivel de las relaciones interpersonales en la 
institución educativa 148 “Maestro Víctor Raúl Haya de la Torre” del distrito de San 

































Los resultados de la hipótesis general según el análisis estadístico dan cuenta de 
la existencia de una relación positiva según rho de Spearman = 0,800 entre las 
variables: Clima organizacional y desempeño docente. Este grado de correlación 
indica que la relación entre las variables es positiva y tiene un nivel de correlación 
muy alta. En cuanto a la significancia de p=0,000 muestra que p es menor a 0,01 
lo que permite señalar que la relación es significativa, por lo tanto se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Este resultado es sustentado por 
Quispe (2015) en su trabajo de investigación titulado “Clima organizacional y 
desempeño laboral en la municipalidad distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015”, 
los resultados señalan que existe una relación positiva y significativa de 0.520 
entre las variables: Clima emocional y desempeño docente. Este grado de 
correlación indica que la relación entre las variables tiene un nivel de correlación 
moderada. En cuanto a la significancia de p=0,001 muestra que p es menor a 
0,01 lo que permite señalar que la relación es significativa, por lo tanto se rechaza 
la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Asimismo; Tupino (2014) en su 
tesis titulada: “Estilo de Liderazgo y el Clima Organizacional en las II.EE. de la 
Red N° 08, UGEL N° 05 Distrito de SJL. Lima”, los resultados señala que existe 
una relación entre el estilo de liderazgo y clima organizacional. Con respecto la 
prueba de hipótesis el valor p =0.015< = 0.05, es decir existe relación significativa 
entre los estilos de liderazgo y el clima organizacional en las II.EE. de la Red N° 
08, UGEL N° 05 distrito de SJL. Lima. Del mismo modo Medina y Jiménez (2013), 
en el trabajo de investigación titulado el clima organizacional y su relación con el 
desempeño docente en las II.EE. de la Red N° 09, UGEL N° 05 Distrito de SJL. 
Lima, los resultados señalan que existe un índice de correlación positiva baja un 
nivel 0,210, lo muestra que existe una relación entre el clima organizacional y el 
desempeño docente, con respecto la prueba de hipótesis el valor p= 0.026<= 
0.05, esta información nos manifiestan que   existe un nivel de significancia por lo 










Con referencia a la hipótesis específica 1. Los resultados del análisis 
estadístico dan cuenta de la existencia de una relación positiva según rho de 
Spearman = 0,439 entre las variables: Clima organizacional y las capacidades 
pedagógicas. Este grado de correlación indica que la relación entre las variables 
es positiva y tiene un nivel de correlación moderada. En cuanto a la significancia 
de p=0,000 muestra que p es menor a 0,01 lo que permite señalar que la relación 
es significativa, por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 
alterna. Este resultado es sustentado por Mayor (2012), en su tesis titulada clima 
organizacional y liderazgo de directores de las entidades escolares del municipio 
mara, los resultados muestran que el 50% de docentes percibe que existe un 
estilo de liderazgo autoritario, el 25% de docentes percibe que hay un liderazgo 
democrático, el 32% de docentes percibe un estilo de liderazgo liberal, el 9% 
percibe un liderazgo situacional, el 4% percibe el estilo transacional, mientras que 
el 13% de docentes percibe un estilo de liderazgo transformacional. Concluyendo 
así la identificación de los modos de liderazgo aplicados por los directores de las 
instituciones educativas se confirmó un alto nivel de existencia en los estilos 
autoritarios como también la presencia de directivos liberales, también se hallaron 




Con referencia a la hipótesis específica 2. Los resultados del análisis 
estadístico dan cuenta de la existencia de una relación positiva según rho de 
Spearman = 0,573 entre las variables: Clima organizacional y la emocionalidad. 
Este grado de correlación indica que la relación entre las variables es positiva y 
tiene un nivel de correlación moderada. En cuanto a la significancia de p=0,000 
muestra que p es menor a 0,01 lo que permite señalar que la relación es 
significativa, por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 
alterna. Este resultado es sustentado por Nieves (2013), en su investigación 
titulada “Desempeño laboral y clima organizacional en el liceo Agustin Codazzi de 
Maracay, estado de Aragua”, los resultados en general indican que existe una 
relación positiva y significativa entre la variable desempeño laboral y clima 
organizacional de acuerdo a la opinión emitida por docentes y alumnos. Se 





en cada uno de los roles considerados. Sin embargo, en el rol como orientador 
los estudiantes percibieron su acción moderadamente deficiente.  Asimismo: 
Quispe, Raza, Raza, y Vásquez (2012), en la investigación titulada desempeño 
docente y el rendimiento académico de los estudiantes del 6º grado de Primaria 
de Menores en el área Lógico - Matemática, de las instituciones educativas 
estatales de la red educativa 08 de san Juan de Lurigancho - UGEL 05 – Lima, 
los resultados señala  que el 60% de los docentes tienen un desempeño docente 
bueno en el área de Lógico Matemática del 6 º de Primaria de Menores de las 
instituciones educativas estatales de la red educativa 08 de San 
Juan de Lurigancho – UGEL 05.  En cuanto al rendimiento académico de los 
estudiantes en el área de Lógico Matemática del 6 º de Primaria se aprecia un 
39,2 %, se halla en el nivel de logro previsto. Sin embargo se estableció que el 
desempeño docente y el rendimiento académico adolece un índice de correlación 
empero existe una  significancia al nivel de 0,000, por lo que se aceptó la 
hipótesis y se logró el objetivo previsto.  
 
Con referencia a la hipótesis específica 3. Los resultados del análisis 
estadístico dan cuenta de la existencia de una relación positiva según rho de 
Spearman = 0,544 entre las variables: Clima organizacional y la responsabilidad 
en el desempeño de sus funciones. Este grado de correlación indica que la 
relación entre las variables es positiva y tiene un nivel de correlación moderada. 
En cuanto a la significancia de p=0,000 muestra que p es menor a 0,01 lo que 
permite señalar que la relación es significativa, por lo tanto se rechaza la hipótesis 
nula y se acepta la hipótesis alterna. Este resultado es sustentado por Raxuleu 
(2014) desarrolló la investigación titulada Liderazgo del director y desempeño 
pedagógico docente (investigación efectuada con directivos, profesores y 
alumnos del tercer año básico de Institutos de Educación Básica del Distrito 
Escolar N.° 07-06-03 del municipio de Santa Catarina Ixtahuacan, los resultados 
señalan que los comunicadores concordaron en la afirmación del hallazgo de la 
relación recto inmediato en medio de las variables de liderazgo del director y 
desempeño pedagógico docente. Una extensa totalidad de la réplica alcanzada 
anotó a que el desarrollo de los directivos a través de cada tarea empuja, afecta o 
actúa el movimiento instructivo de los profesores en los salones de clase. 





desempeño docente en instituciones educativas de primaria del distrito de 
Independencia, Lima, los resultados señalan la presencia de un alto grado (95%) 
de correlación lineal entre el liderazgo directivo y desempeño docente con sus 
relativas dimensiones.  
 
Con referencia a la hipótesis específica 4. Los resultados del análisis 
estadístico dan cuenta de la existencia de una relación positiva según rho de 
Spearman = 0,673 entre las variables: Clima organizacional y las relaciones 
interpersonales. Este grado de correlación indica que la relación entre las 
variables es positiva y tiene un nivel de correlación alta. En cuanto a la 
significancia de p=0,000 muestra que p es menor a 0,01 lo que permite señalar 
que la relación es significativa, por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alterna. Este resultado es sustentado por Campos (2012) 
ejecutó un estudio con la finalidad de examinar la relación entre el estilo de 
liderazgo directivo y el clima organizacional en una Institución Educativa del 
distrito de Ventanilla- Región Callao, en la Universidad San Ignacio de Loyola los 
resultados señalan una correlación significativa y positiva mesurada entre el 
liderazgo directivo y el clima organizacional, en los grupos de profesores, 
progenitores y alumnos del quinto año de secundaria. En correspondencia a la 
dimensión autocrática del liderazgo directivo y el clima organizacional se observó 
una correlación significativa y positiva moderada. Entre la dimensión democrática 
del liderazgo directivo y el clima organizacional existió una correlación relevante y 
mesurada en los docentes, padres de familia y estudiantes del quinto año de 
secundaria. Asimismo; Calcina (2012), en su tesis titulada “El clima institucional y 
su incidencia en el desempeño laboral de los docentes de la Facultad de Ciencias 
de la Educación Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez - Perú 2012”, los 
resultados señalan que existe una relación  entre el clima institucional y el 
desempeño laboral de los docentes de la Facultad de Ciencias Sociales de la  
UANCV – JULIACA, 2012, es positiva alta, con una puntuación de 0.77 y 0.650 
respectivamente, según la correlación de Pearson; por tal razón nos indica que un 




































Los resultados del objetivo general: Los resultados del análisis 
estadístico dan cuenta de la existencia de una relación positiva según 
rho de Spearman = 0,800 entre las variables: Clima organizacional y 
desempeño docente. Este grado de correlación indica que la relación 
entre las variables es positiva y tiene un nivel de correlación muy alta. 
En cuanto a la significancia de p=0,000 muestra que p es menor a 0,01 
lo que permite señalar que la relación es significativa, por lo tanto se 
rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. 
 
Segunda: 
En cuanto se refiere al objetivo específico 1: Los resultados del análisis 
estadístico dan cuenta de la existencia de una relación positiva según 
rho de Spearman = 0,439 entre las variables: Clima organizacional y las 
capacidades pedagógicas. Este grado de correlación indica que la 
relación entre las variables es positiva y tiene un nivel de correlación 
moderada. En cuanto a la significancia de p=0,000 muestra que p es 
menor a 0,01 lo que permite señalar que la relación es significativa, por 
lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. 
 
Tercera: 
En cuanto se refiere al objetivo específico 2: Los resultados del análisis 
estadístico dan cuenta de la existencia de una relación positiva según 
rho de Spearman = 0,573 entre las variables: Clima organizacional y la 
emocionalidad. Este grado de correlación indica que la relación entre las 
variables es positiva y tiene un nivel de correlación moderada. En cuanto 
a la significancia de p=0,000 muestra que p es menor a 0,01 lo que 
permite señalar que la relación es significativa, por lo tanto se rechaza la 











En cuanto se refiere al objetivo específico 3: Los resultados del análisis 
estadístico dan cuenta de la existencia de una relación positiva según rho 
de Spearman = 0,544 entre las variables: Clima organizacional y la 
responsabilidad en el desempeño de sus funciones. Este grado de 
correlación indica que la relación entre las variables es positiva y tiene un 
nivel de correlación moderada. En cuanto a la significancia de p=0,000 
muestra que p es menor a 0,01 lo que permite señalar que la relación es 





En cuanto se refiere al objetivo específico 5: Los resultados del análisis 
estadístico dan cuenta de la existencia de una relación positiva según rho 
de Spearman = 0,673 entre las variables: Clima organizacional y las 
relaciones interpersonales. Este grado de correlación indica que la 
relación entre las variables es positiva y tiene un nivel de correlación alta. 
En cuanto a la significancia de p=0,000 muestra que p es menor a 0,01 lo 
que permite señalar que la relación es significativa, por lo tanto se 

















































Promover capacitación a los directivos y docentes de las instituciones 
educativas sobre el clima organizacional que permite mejorar los niveles 
de desempeño docente especialmente en las instituciones educativas 
del distrito de San Juan de Lurigancho. 
 
Segunda: 
Promover orientaciones metodológicas a los docentes en las diferentes 
áreas de estudios con la finalidad de mejorar las capacidades 
pedagógicas de los docentes de las instituciones educativas del distrito 
de San Juan de Lurigancho. 
 
Tercera: 
Enfatizar en los docentes el desarrollo de la emocionalidad con la 
finalidad de mejorar sus prácticas pedagógicas y como también 




Otorgar estímulo a los docentes que sobresalgan en el desarrollo de 
actividades educativas que permitan fortalecer sus competencias y 




Promover actividades extracurriculares como excursiones, eventos 
culturales y deportivos que permitan mejorar las relaciones 
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Anexo 1. Matriz de consistencia 
Título: Clima organizacional y desempeño docente en la institución educativa 148 “Maestro Víctor Raúl Haya de la Torre” del distrito de San Juan de 
Lurigancho, Lima; 2017 
Autor: Br. Noemí Ortiz Neira 
 
 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E  INDICADORES 
Problema general 
¿Qué relación existe entre el 
clima organizacional y 
desempeño docente en la 
institución educativa 148 
“Maestro Víctor Raúl Haya de la 
Torre” del distrito de San Juan 
de Lurigancho, Lima; 2017?  
 
Problema específico 1 
¿Qué relación existe entre el 
clima organizacional y 
capacidades pedagógicas en la 
institución educativa 148 
“Maestro Víctor Raúl Haya de la 
Torre” del distrito de San Juan 
de Lurigancho, Lima; 2017?  
 
Problema específico 2 
¿Qué relación existe entre el 
clima organizacional y la 
emocionalidad en la institución 
educativa 148 “Maestro Víctor 
Raúl Haya de la Torre” del 
distrito de San Juan de 
Lurigancho, Lima; 2017?  
 
Problema específico 3 
¿Qué relación existe entre el 
clima organizacional y la 
responsabilidad en el 
desempeño de sus funciones 
en la institución educativa 148 
“Maestro Víctor Raúl Haya de la 
Torre” del distrito de San Juan 
de Lurigancho, Lima; 2017?  
 
Problema específico 4 




Determinar la relación que 
existe entre el clima 
organizacional y desempeño 
docente en la institución 
educativa 148 “Maestro Víctor 
Raúl Haya de la Torre” del 
distrito de San Juan de 
Lurigancho, Lima; 2017 
 
Objetivo específico 1 
Determinar la relación que 
existe entre el clima 
organizacional y capacidades 
pedagógicas en la institución 
educativa 148 “Maestro Víctor 
Raúl Haya de la Torre” del 
distrito de San Juan de 
Lurigancho, Lima; 2017.  
 
Objetivo específico 2 
Determinar la relación que 
existe entre el clima 
organizacional y la 
emocionalidad en la institución 
educativa 148 “Maestro Víctor 
Raúl Haya de la Torre” del 
distrito de San Juan de 
Lurigancho, Lima; 2017. 
 
Objetivo específico 3 
Determinar la relación que 
existe entre el clima 
organizacional y la 
responsabilidad en el 
1.5. Hipótesis de la 
investigación 
 
Hipótesis general  
Existe una relación significativa 
entre el clima organizacional y 
desempeño docente en la institución 
educativa 148 “Maestro Víctor Raúl 
Haya de la Torre” del distrito de San 
Juan de Lurigancho, Lima; 2017 
 
Hipótesis 1 
Existe una relación significativa 
entre el clima organizacional y 
capacidades pedagógicas en la 
institución educativa 148 “Maestro 
Víctor Raúl Haya de la Torre” del 




Existe una relación significativa 
entre el clima organizacional y la 
emocionalidad en la institución 
educativa 148 “Maestro Víctor Raúl 
Haya de la Torre” del distrito de San 
Juan de Lurigancho, Lima; 2017. 
 
Hipótesis 3 
Existe una relación significativa 
entre el clima organizacional y la 
responsabilidad en el desempeño de 
sus funciones en la institución 
educativa 148 “Maestro Víctor Raúl 
Haya de la Torre” del distrito de San 




 Operacionalización de la variable clima organizacional. 
 
 






¿Qué relación existe entre el 
clima organizacional y las 
relaciones interpersonales en la 
institución educativa 148 
“Maestro Víctor Raúl Haya de la 
Torre” del distrito de San Juan 
de Lurigancho, Lima; 2017?  
 
desempeño de sus funciones en 
la institución educativa 148 
“Maestro Víctor Raúl Haya de la 
Torre” del distrito de San Juan 
de Lurigancho, Lima; 2017 
 
Objetivo específico 4 
Determinar la relación que 
existe entre el clima 
organizacional y las relaciones 
interpersonales en la institución 
educativa 148 “Maestro Víctor 
Raúl Haya de la Torre” del 
distrito de San Juan de 
Lurigancho, Lima; 2017. 
 
 
Existe una relación significativa 
entre el clima organizacional y las 
relaciones interpersonales en la 
institución educativa 148 “Maestro 
Víctor Raúl Haya de la Torre” del 


























Operacionalización de la variable desempeño docente 
 
 
Nota: Adaptado Valdez (2004) Buenas prácticas de evaluación del desempeño 







TIPO Y DISEÑO DE INVESTIGACIÓN POBLACIÓN Y MUESTRA TÉCNICAS E 
INSTRUMENTOS 
ESTADÍSTICA  A 
UTILIZAR  
2.4. Tipo de investigación 
 
Es una investigación cuantitativa de tipo de básica y según los 
fundamentos de Zorrilla (1993, p.43) señala la investigación 
básica se denominada también pura o fundamental, este tipo de 
investigación busca el progreso científico, acrecentar los 
conocimientos teóricos, sin interesarse directamente en sus 
2.6. Población y muestra  
 
La población según Hernández et. al (2014) la 
población es “el conjunto de todos los casos que 
concuerdan con determinadas especificaciones” 
(p.78).  
 
2.7. Técnicas e 
instrumentos de 
recolección de datos 
 
Técnica e recolección de 
datos 
 
Según el enfoque cuantitativo 
se elaboró la base de datos 
de las variables que fueron 
medidos por medio de un 
cuestionario y una guía de 
observación y luego se 





posibles aplicaciones o consecuencias prácticas; es más formal 
y persigue las generalizaciones con visitas al desarrollo de una 
teoría basada en principios y leyes”. 
 
 El nivel de estudio es de tipo correlacional por que examina la 
relación entre el clima social familiar y las habilidades sociales 
 
2.5. Diseño de la investigación 
 
El diseño de este trabajo fue no experimental tal como lo 
argumentaron Hernández et. al (2014) refirieron que se realiza 
sin manipular deliberadamente variables. (p.162). La 
investigación considera como no experimental consiste en 
observar dichos fenómenos tal como se dan en su contexto 
natural para analizarnos.  
 
La investigación presento un corte transversal o transeccional, 
al respecto Sánchez y Reyes (2014) mencionaron que “consiste 
en estudiar a los sujetos en un solo momento” (p. 155). 
 
 
         Diagrama de estudio es el siguiente: 
        
        
Figura 19. Diagrama de estudio correlacional 
 
Dónde:  
M, es la muestra de estudiantes 
O1, es la observación de la variable 1: Clima organizacional 
r, es el coeficiente de correlación entre las dos variables 
O2, es la observación de la variable 2: Desempeño docente 
 
La población y muestra es de carácter finito por lo 
que la elección de las unidades de análisis se refiere 
específicamente a un total de 75 docentes de la 
institución Educativa N° 148  “Maestro Víctor Raúl 
Haya de la Torre” del distrito de San Juan de 
Lurigancho. Este tipo de definición de muestra se 
fundamenta en la teoría de Hernández et al (2010, 
p. 213) que indica que ante la imposibilidad de un 
universo, todos los integrantes deben participar del 
estudio. 
 
En tal sentido, la muestra es censal dado que 
involucra a todos los docentes de la institución 
Educativa N° 148 “Maestro Víctor Raúl Haya de la 
Torre. Del mismo modo, es por conveniencia en 
función que la posibilidad de trabajo fue directa. 
 
Tabla 35 
Población y muestra de estudio 
 






Nota: Registro de matrícula de la institución 
educativa N° 148 “Maestro Víctor Raúl Haya de la 
Torre” del distrito de San Juan de Lurigancho. 
 
Para recoger la información 
de la variable clima 
organizacional se utilizó la 
técnica de la encuesta y 
para el variable desempeño 




recolección de datos 
 
En la investigación se utilizó 
para evaluar la variable 
clima organizacional un 
cuestionario del autor 
Tupiño y para evaluar la 
variable el variable 
desempeño docente se 
elaboró una ficha de 
observación que antes de su 
aplicación se sometió  a la 
validación por juicio de 
experto y como también se 
realizaron  la confiabilidad  
utilizando el coeficiente del 
alfa de cronbach. 
 
 
análisis descriptivo e 
inferencial usando el 
programa SPSS. Terminado 
la recolección de los datos 
por los instrumentos, se 
continuaron con el análisis 
estadístico que corresponde, 
en la cual fueron utilizados el 
paquete estadístico aplicado 
para ciencias sociales SPSS 
(Statistical Package for the 
Social Sciences) Versión 22. 
Los datos fueron tabulados y 
presentados en tablas y 
figuras de acuerdo a las 
variables y dimensiones. Para 
la prueba de las hipótesis se 
aplicó el coeficiente Rho de 
Spearman, ya que el fin de 
esta investigación de 
determinar la relación entre 
las dos variables con un nivel 







Anexo 2. Instrumento de evaluación 
 
CUESTIONARIO PARA  APLICAR  A  LOS  DOCENTES SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL  
 
 El propósito de este cuestionario es conocer opiniones sobre el clima organizacional de  la Institución Educativa 
donde trabajas. 
 Marca con un aspa (X) en los casilleros que aparecen al lado derecho de cada afirmación, la alternativa que 
según tu opinión describe con mayor exactitud LO QUE PIENSAS. 
NUNCA CASI NUNCA ALGUNAS VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE 
1 2 3 4 5 
N°  ITEMS 1 2 3 4 5 
  DIMENSIONES: ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL 
 











El director se preocupa por cumplir con las leyes, reglamentos y directivas 
para realizar una buena administración. 
     
2.  El director involucra al personal docente para la elaboración de los 
instrumentos de gestión. 
     
3.  Los instrumentos de gestión   es  revisado y actualizado  anualmente   para su 
aplicación 
     













Promueve el buen clima institucional, entre los alumnos, docentes, personal 
administrativo y padres de familia. 
     
6.  Controla la asistencia y puntualidad del personal docente y auxiliar de 
Educación. 
     
7.  Vela por el cumplimiento de las directivas, normas, disposiciones emanadas 
por el Ministerio de Educación. 
     
8.  Promueve, fomenta y estimula las buenas relaciones de solidaridad y respeto 
mutuo entre los integrantes de la comunidad educativa. 










                                     El director es percibido como persona justa cuando asigna un trabajo o toma 
decisiones. 
     
10.  Recibes el apoyo del director  para que puedas realizar el trabajo que le 
corresponde. 
     
11.  Le comentas a tu director los problemas personales que afectan tu 
rendimiento en el trabajo. 
     
12.  Los docentes califican como aceptable la comunicación y el trato que tienen 
con su director. 













 El director  participa permanentemente en capacitaciones y actualización      
14.  El director organiza capacitaciones para su personal docente      
15.  El director brinda facilidades para las capacitaciones de  los docentes.      
  DIMENSIONES:RESPONSABILIDAD 
 









El director  identifica  los problemas existentes en la institución y soluciona 
de manera diplomática. 
     
17.  El director  reconoce  el desempeño  de sus docentes y otorga estímulos.      
18.  El director de muestra  amabilidad y brinda confianza que la entera 
comunidad educativa debe tener en él. 
     
19.  El director demuestra un buen liderazgo en la institución educativa      
20.  El director atiende de manera oportuna y eficaz las necesidades básicas de 
los profesores y alumnos. 













El director demuestra una atención  de igualdad  y oportunidad para todos.      
22.  Existe una atención  permanente y descentralizada en la institución 
educativa. 









El director prevé con anticipación  las necesidades básicas de los alumnos y 
profesores. 
     
24.  El director persuade con anticipación los posibles problemas que se da en la 
institución educativa. 
     
25.  El director organiza las reuniones pedagógicas con anticipación.      
  DIMENSIONES: RIESGO 
 









s La institución educativa cuenta con un plan de trabajo de protección civil y 
emergencia escolar. 
     
27.  La  institución educativa se encuentra preparado para afrontar en caso ocurre 
un sismo de gran escala. 
     
28.  La institución educativa promueve la participa activa  en simulacros de 
sismo. 












El director  realiza periódicamente el mantenimiento del local escolar      
30.  En la institución educativa  cuentan con una comisión de infraestructura 
conformada por profesores y administrativos.  
     
31.  La supervisión del local escolar se realiza conjuntamente con defensa civil y 
la comisión  nombrada de la institución. 
     
32.  La institución educativa cuenta con los equipos contra incendios, sismos y 
otros fenómenos naturales 














 En esta institución educativa se recibe el reconocimiento del director por el 
buen desempeño docente. 
     
34.  El director canaliza una serie de incentivos para sus docentes.      










 Se siente Ud. motivado por su director de la institución educativa.      
37.  En esta institución educativa  mostramos interés por el trabajo que 
realizamos. 
     
38.  En  esta  institución educativa  nos esforzamos por desarrollar eficientemente 
nuestro trabajo. 
     








Cuando tengo que hacer algún trabajo  cuento con la ayuda del director  y de 
mis colegas. 
     
40.  Recibimos la ayuda del director cuando tenemos problemas.      
41.  En esta IE nos  dan  oportunidades para  desarrollar  nuestras destrezas y 
habilidades personales. 
 
















Existe una buena comunicación entre el director, profesores, alumnos y 
padres de familia. 
     
43.  La institución educativa cuenta con una comisión de relaciones sociales 
activa. 
     
44.  Consideras la  participación de los docentes  en las fiestas, paseos y otros 
eventos que organizan la institución educativa como bueno. 
 
     








  El director se preocupa por solucionar los diferentes conflictos existentes en  
la institución educativa. 
     
46.  El director actúa con parcialidad en la solución de conflictos.       






































48.  El director demuestra cordura ante las críticas que recibe de los profesores, 
alumnos y padres de familia. 
     
49.  El director  organiza  eventos sociales para confraternizar con sus 
trabajadores de la institución educativa 










El propósito de este instrumento es conocer sus opiniones sobre el desempeño docente. 
Marca con un aspa (X) en los casilleros que aparecen al lado derecho de cada afirmación, 







































VARIABLE DESEMPEÑO DOCENTE 1 2 3 4 5 
DIMENSION 1 CAPACIDADES PEDAGOGICAS      
1. El Docente  elabora  la Programación Anual  en los meses de noviembre y  
diciembre en coordinación con los demás docentes del área para el Año siguiente. 
     
2. El Docente  elabora las Unidades de Aprendizaje  previo análisis de la  
Programación Anual y considerando los contenidos ya planteados. 
     
3. El Docente  elabora proyectos educativos extracurriculares.      
4. El Docente  realiza sesiones de aprendizaje para trabajarlas en el aula de 
Innovación. 
     
5. El Docente  Culmina el desarrollo del programa anual de estudios de su asignatura 
en el aula 
     
6. Elabora guías didácticas para enseñar en su asignatura      
7. El Docente  elabora y maneja adecuadamente sus materiales didácticos      
8. El Docente  elabora coherentemente su matriz de evaluación      
DIMENSION 2 : EMOCIONALIDAD      
9. El Docente  motiva a sus colegas a realizar proyectos de innovación pedagógica      
10. El Docente  motiva a sus alumnos al uso adecuado de las TICs      
11. El Docente  controla y brinda un tratamiento a los casos de indisciplina en su aula.      
12. El Docente  brinda ayuda, consejos y muestras de ánimo a sus colegas y alumnos 
cuando tienen algún problema personal 
   
  
13. El Docente  controla su estado emocional ante un conflicto suscitado en su 
institución con sus colegas 
   
  
14. El Docente  maneja adecuadamente sus emociones ante sus alumnos      
15. El Docente demuestra predisposición con sus alumnos y padres de familia 
   
  
16. El Docente  reporta los casos tratamientos de indisciplina de alumnos a TOE y la 
Dirección 
   
  
DIMENSION 3: RESPONSABILIDAD EN EL DESEMPEÑO      
17. El Docente  presenta sus documentos  como programaciones, unidades, sesiones, 
etc.  
     





19. El Docente  participa en reuniones convocadas por el director                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         
20. El Docente  cumple con su carga lectiva asignada      
21. El Docente  justifica oportunamente sus permisos, faltas al su ente superior 
inmediato 
     
22. El Docente  llega puntual a su institución Educativa       
23. El Docente  respeta los acuerdos realizados por la mayoría de sus colegas       
24. El Docente  Ingresa oportunamente sus notas utilizando el SIAGE      
DIMENSIÓN RELACIONES INTERPERSONALES      
25. El Docente  demuestra buena comunicación  y da un trato adecuado a sus colegas      
26. El docente demuestra predisposición durante los trabajos en equipo      
27. El docente expresa con facilidad sus opiniones en su lugar de trabajo.      
28. El docente brinda un trato adecuado a sus alumnos antes, durante y después de 
clases 
     
29. El docente mantiene una comunicación fluida y aceptable con los padres de 
familia 
     
30. El docente Respeta los acuerdos realizados por la mayoría de sus colegas      
31. El docente Participa en reuniones laborales por aniversario y/o fiestas patrias      































































































































Anexo 5. A. Matriz de datos 

















































































































































































































































































































































































































1 3 4 1 1 3 4 5 3 3 3 4 3 4 1 5 1 5 1 1 5 1 5 1 1 3 4 1 1 3 4 5 3 3 3 4 3 4 1 5 1 1 5 1 1 2 3 1 1 1 
2 1 5 3 5 4 1 5 4 4 4 3 3 4 1 5 5 4 5 3 5 5 4 5 3 1 5 3 5 4 1 5 4 4 4 3 3 4 1 5 5 5 4 5 3 4 4 5 5 3 
3 3 3 2 3 3 1 1 3 3 4 3 4 3 4 4 3 4 2 3 4 3 4 2 3 3 3 2 3 3 1 1 3 3 4 3 4 3 4 4 3 3 4 2 3 2 5 1 3 4 
4 1 5 1 3 3 1 4 3 2 3 5 3 4 1 5 3 5 1 1 5 3 5 1 1 1 5 1 3 3 1 4 3 2 3 5 3 4 1 5 3 3 5 1 1 1 3 5 3 5 
5 5 5 5 5 3 3 4 4 3 4 3 4 5 4 5 4 5 5 1 5 4 5 5 1 5 5 5 5 3 3 4 4 3 4 3 4 5 4 5 4 4 5 5 1 1 5 5 1 5 
6 5 5 5 5 5 1 5 1 3 4 1 5 3 5 5 4 5 1 5 5 4 5 1 5 5 5 5 5 5 1 5 1 3 4 1 5 3 5 5 4 4 5 1 5 5 5 5 5 5 
7 3 3 3 3 3 4 5 3 3 3 3 5 5 3 5 5 3 5 3 5 5 3 5 3 3 3 3 3 3 4 5 3 3 3 3 5 5 3 5 5 5 3 5 3 1 1 3 3 3 
8 3 4 3 4 3 1 5 4 4 4 3 3 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 3 4 3 1 5 4 4 4 3 3 4 3 5 5 5 5 5 5 4 5 3 3 5 
9 5 1 3 2 5 1 1 3 3 4 3 4 3 1 5 1 5 2 1 5 1 5 2 1 5 1 3 2 5 1 1 3 3 4 3 4 3 1 5 1 1 5 2 1 3 1 3 5 3 
10 5 5 5 5 5 1 4 3 2 3 5 5 4 5 4 5 4 4 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 1 4 3 2 3 5 5 4 5 4 5 5 4 4 5 4 5 4 5 3 
11 1 3 3 5 4 4 4 4 4 4 5 4 2 5 5 4 5 3 5 5 4 5 3 5 1 3 3 5 4 4 4 4 4 4 5 4 2 5 5 4 5 2 4 2 1 1 2 2 5 
12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 3 5 5 1 5 3 3 5 1 5 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 3 5 5 1 4 4 3 4 4 2 2 3 4 
13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 5 4 3 4 5 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 5 4 4 3 4 4 2 2 3 4 
14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 2 4 3 1 5 3 3 3 1 5 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 2 4 3 1 4 4 3 4 4 2 2 3 4 
15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 3 5 5 1 5 1 5 5 1 5 1 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 3 5 5 1 4 4 3 4 4 2 2 3 4 
16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 1 3 4 1 5 1 4 4 1 5 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 1 3 4 1 4 4 3 4 4 2 2 3 4 
17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 3 5 3 5 1 1 5 3 5 1 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 3 5 3 4 4 3 4 4 2 2 3 4 
18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 1 1 5 1 1 1 1 5 1 1 1 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 1 1 5 1 4 4 3 4 4 2 2 3 4 
19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 5 4 2 5 5 3 4 2 5 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 5 4 2 4 4 3 4 4 2 2 3 4 





21 5 5 1 1 1 1 1 3 3 4 4 4 3 4 5 3 5 3 4 5 3 5 3 4 5 5 1 1 1 1 1 3 3 4 4 4 3 4 5 3 3 5 3 4 2 5 5 3 3 
22 1 3 1 4 3 1 4 3 2 3 4 3 2 2 3 3 1 4 3 3 3 1 4 3 1 3 1 4 3 1 4 3 2 3 4 3 2 2 3 3 3 1 4 3 3 1 2 2 1 
23 3 1 1 3 3 3 4 4 3 4 4 4 4 5 4 3 5 4 4 4 3 5 4 4 3 1 1 3 3 3 4 4 3 4 4 4 4 5 4 3 3 5 4 4 5 1 5 3 3 
24 5 5 1 5 5 1 5 1 3 4 4 3 1 5 5 4 5 4 3 5 4 5 4 3 5 5 1 5 5 1 5 1 3 4 4 3 1 5 5 4 4 5 4 3 5 4 3 3 5 
25 2 3 1 3 3 4 5 3 3 3 4 4 5 5 5 1 5 3 2 5 1 5 3 2 2 3 1 3 3 4 5 3 3 3 4 4 5 5 5 1 1 5 3 2 1 1 5 3 3 
26 2 2 2 2 2 1 5 4 4 4 2 4 3 3 4 3 5 3 3 4 3 5 3 3 2 2 2 2 2 1 5 4 4 4 2 4 3 3 4 3 3 5 3 3 3 4 2 3 3 
27 4 2 1 1 3 1 1 3 3 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 2 1 1 3 1 1 3 3 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 2 4 1 1 1 
28 1 3 2 3 1 1 4 3 2 3 3 4 4 5 2 1 3 1 5 2 1 3 1 5 1 3 2 3 1 1 4 3 2 3 3 4 4 5 2 1 1 3 1 5 4 1 4 1 2 
29 3 4 3 5 3 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 5 5 3 3 5 5 5 3 3 3 4 3 5 3 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 5 5 5 3 3 3 3 2 4 5 
30 1 3 1 4 3 1 5 1 3 4 4 3 3 4 2 2 1 3 4 2 2 1 3 4 1 3 1 4 3 1 5 1 3 4 4 3 3 4 2 2 2 1 3 4 4 1 2 2 1 
31 2 3 1 5 1 4 5 3 3 3 4 3 3 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 2 3 1 5 1 4 5 3 3 3 4 3 3 5 5 4 4 5 5 4 5 5 3 3 5 
32 3 3 3 3 3 1 5 4 4 4 4 2 2 4 2 4 5 4 1 2 4 5 4 1 3 3 3 3 3 1 5 4 4 4 4 2 2 4 2 4 4 5 4 1 3 1 3 1 3 
33 1 5 1 5 5 1 1 3 3 4 5 5 3 1 4 1 5 1 3 4 1 5 1 3 1 5 1 5 5 1 1 3 3 4 5 5 3 1 4 1 1 5 1 3 5 5 5 5 5 
34 5 5 3 4 4 1 4 3 2 3 4 2 3 5 5 3 4 5 5 5 3 4 5 5 5 5 3 4 4 1 4 3 2 3 4 2 3 5 5 3 3 4 5 5 3 3 4 2 3 
35 1 1 3 3 2 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 5 3 5 2 3 5 3 5 2 1 1 3 3 2 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 5 5 3 5 2 2 3 1 3 3 
36 3 3 2 3 1 1 5 1 3 4 3 4 1 4 3 1 5 3 3 3 1 5 3 3 3 3 2 3 1 1 5 1 3 4 3 4 1 4 3 1 1 5 3 3 1 1 1 4 1 
37 3 2 3 2 3 4 5 3 3 3 4 3 4 3 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 3 2 3 2 3 4 5 3 3 3 4 3 4 3 5 4 4 5 5 5 4 4 1 4 3 
38 5 3 4 3 5 1 5 4 4 4 2 2 1 2 5 3 5 4 3 5 3 5 4 3 5 3 4 3 5 1 5 4 4 4 2 2 1 2 5 3 3 5 4 3 4 5 5 3 3 
39 4 5 5 5 5 1 1 3 3 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 5 5 5 1 1 3 3 4 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 4 5 5 
40 1 1 2 2 2 1 1 3 3 4 5 5 4 4 5 3 4 5 3 5 3 4 5 3 1 1 2 2 2 1 1 3 3 4 5 5 4 4 5 3 4 5 4 5 3 4 3 4 3 
41 3 4 3 4 3 1 4 3 2 3 5 4 4 4 5 2 5 5 4 5 2 5 5 4 3 4 3 4 3 1 4 3 2 3 5 4 4 4 5 2 5 5 5 5 3 3 3 3 3 
42 2 2 1 2 3 3 4 4 3 4 5 5 4 4 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 2 2 1 2 3 3 4 4 3 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 3 3 4 3 4 3 
43 5 5 4 4 5 1 5 1 3 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 1 5 1 3 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 1 4 3 4 5 3 
44 4 4 2 2 4 4 5 3 3 3 4 4 3 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 2 2 4 4 5 3 3 3 4 4 3 4 4 5 4 5 5 3 4 5 5 5 5 
45 3 2 3 3 4 1 1 3 3 4 3 3 3 3 3 2 4 5 2 3 2 4 5 2 3 2 3 3 4 1 1 3 3 4 3 3 3 3 3 2 2 4 5 2 2 5 5 4 3 
46 4 3 2 4 4 1 4 3 2 3 3 3 2 2 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 2 4 4 1 4 3 2 3 3 3 2 2 4 3 3 4 3 4 2 5 5 3 2 
47 5 5 4 3 4 3 4 4 3 4 5 4 4 4 5 3 5 4 3 5 3 5 4 3 5 5 4 3 4 3 4 4 3 4 5 4 4 4 5 3 3 5 4 3 3 1 1 5 3 
48 5 4 5 4 3 1 5 1 3 4 4 5 5 4 5 4 5 4 3 5 4 5 4 3 5 4 5 4 3 1 5 1 3 4 4 5 5 4 5 4 4 5 4 3 5 1 1 5 5 





50 1 3 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 2 4 2 4 5 2 4 2 1 3 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 5 2 4 2 1 1 2 2 5 
51 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 3 3 5 3 3 3 2 5 3 3 3 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 3 3 5 3 4 4 3 4 4 2 2 3 4 
52 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 2 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 2 4 5 4 4 4 3 4 4 2 2 3 4 
53 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 5 2 1 2 3 5 2 1 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 5 4 4 3 4 4 2 2 3 4 
54 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 3 3 4 3 5 4 4 4 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 3 3 4 3 4 4 3 4 4 2 2 3 4 
55 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 2 4 5 1 5 2 1 5 1 5 2 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 2 4 5 1 4 4 3 4 4 2 2 3 4 
56 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 5 3 3 3 1 5 3 3 3 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 5 3 4 4 3 4 4 2 2 3 4 
57 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 3 4 2 4 4 3 4 2 4 4 3 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 3 4 2 4 4 4 4 3 4 4 2 2 3 4 
58 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 2 3 4 3 4 5 3 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 2 3 4 4 4 3 4 4 2 2 3 4 
59 3 4 1 1 3 4 5 3 3 3 4 3 4 1 5 1 5 1 1 5 1 5 1 1 3 4 1 1 3 4 5 3 3 3 4 3 4 1 5 1 1 5 1 1 2 3 1 1 1 
60 1 5 3 5 4 1 5 4 4 4 3 3 4 1 5 5 4 5 3 5 5 4 5 3 1 5 3 5 4 1 5 4 4 4 3 3 4 1 5 5 5 4 5 3 4 4 5 5 3 
61 3 3 2 3 3 1 1 3 3 4 3 4 3 4 4 3 4 2 3 4 3 4 2 3 3 3 2 3 3 1 1 3 3 4 3 4 3 4 4 3 3 4 2 3 2 5 1 3 4 
62 1 5 1 3 3 1 4 3 2 3 5 3 4 1 5 3 5 1 1 5 3 5 1 1 1 5 1 3 3 1 4 3 2 3 5 3 4 1 5 3 3 5 1 1 1 3 5 3 5 
63 5 5 5 5 3 3 4 4 3 4 3 4 5 4 5 4 5 5 1 5 4 5 5 1 5 5 5 5 3 3 4 4 3 4 3 4 5 4 5 4 4 5 5 1 1 5 5 1 5 
64 5 5 5 5 5 1 5 1 3 4 1 5 3 5 5 4 5 1 5 5 4 5 1 5 5 5 5 5 5 1 5 1 3 4 1 5 3 5 5 4 4 5 1 5 5 5 5 5 5 
65 3 3 3 3 3 4 5 3 3 3 3 5 5 3 5 5 3 5 3 5 5 3 5 3 3 3 3 3 3 4 5 3 3 3 3 5 5 3 5 5 5 3 5 3 1 1 3 3 3 
66 3 4 3 4 3 1 5 4 4 4 3 3 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 3 4 3 1 5 4 4 4 3 3 4 3 5 5 5 5 5 5 4 5 3 3 5 
67 5 1 3 2 5 1 1 3 3 4 3 4 3 1 5 1 5 2 1 5 1 5 2 1 5 1 3 2 5 1 1 3 3 4 3 4 3 1 5 1 1 5 2 1 3 1 3 5 3 
68 5 5 5 5 5 1 4 3 2 3 5 5 4 5 4 5 4 4 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 1 4 3 2 3 5 5 4 5 4 5 5 4 4 5 4 5 4 5 3 
69 1 3 3 5 4 4 4 4 4 4 5 4 2 5 5 4 5 3 5 5 4 5 3 5 1 3 3 5 4 4 4 4 4 4 5 4 2 5 5 4 5 2 4 2 1 1 2 2 5 
70 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 3 5 5 1 5 3 3 5 1 5 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 3 5 5 1 4 4 3 4 4 2 2 3 4 
71 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 5 4 3 4 5 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 5 4 4 3 4 4 2 2 3 4 
72 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 2 4 3 1 5 3 3 3 1 5 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 2 4 3 1 4 4 3 4 4 2 2 3 4 
73 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 3 5 5 1 5 1 5 5 1 5 1 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 3 5 5 1 4 4 3 4 4 2 2 3 4 
74 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 1 3 4 1 5 1 4 4 1 5 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 1 3 4 1 4 4 3 4 4 2 2 3 4 



















































































1 4 5 2 2 1 5 3 1 1 3 3 3 4 1 1 3 3 4 1 1 4 3 1 5 
2 5 5 5 4 5 5 5 5 3 5 4 1 5 3 5 4 1 5 3 5 5 4 5 4 
3 2 3 3 5 2 5 2 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 4 
4 5 3 5 5 3 5 3 1 5 3 1 1 5 1 3 3 1 5 1 3 5 3 3 5 
5 1 3 3 2 1 5 3 1 3 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 3 4 5 
6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 
7 3 2 5 5 5 5 5 5 2 5 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 3 
8 5 3 4 3 3 5 3 4 5 4 1 3 4 3 4 3 3 4 3 4 4 3 5 5 
9 3 4 1 3 4 1 2 3 5 3 2 5 1 3 2 5 5 1 3 2 1 5 1 5 
10 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 
11 3 3 5 4 4 3 4 2 2 1 4 1 3 3 5 4 2 2 3 3 2 5 5 2 
12 4 4 4 3 4 4 2 5 5 5 5 5 3 3 3 3 2 2 3 3 2 5 4 4 
13 4 4 4 3 4 4 2 5 5 5 5 5 3 3 3 3 2 2 3 3 2 5 4 4 
14 4 4 4 3 4 4 2 5 5 5 5 5 3 3 3 3 2 2 3 3 2 5 4 4 
15 4 4 4 3 4 4 2 5 5 5 5 5 3 3 3 3 2 2 3 3 2 5 4 4 
16 4 4 4 3 4 4 2 5 5 5 5 5 3 3 3 3 2 2 3 3 2 5 4 4 
17 4 4 4 3 4 4 2 5 5 5 5 5 3 3 3 3 2 2 3 3 2 5 4 4 
18 4 4 4 3 4 4 2 5 5 5 5 5 3 3 3 3 2 2 3 3 2 5 4 4 
19 4 4 4 3 4 4 2 5 5 5 5 5 3 3 3 3 2 2 3 3 2 5 4 4 
20 4 4 4 3 4 4 2 5 5 5 5 5 3 3 3 3 2 2 3 3 2 5 4 4 
21 5 3 2 4 2 5 1 1 2 4 3 5 5 1 1 1 5 5 1 1 5 1 3 5 
22 3 4 4 5 3 2 3 3 4 1 3 1 3 1 4 3 1 3 1 4 3 3 3 1 
23 1 3 1 3 4 5 5 3 3 3 2 3 1 1 3 3 3 1 1 3 1 3 3 5 
24 1 5 5 5 5 5 5 3 1 3 3 5 5 1 5 5 5 5 1 5 5 5 4 5 
25 4 5 3 4 3 5 5 1 3 4 4 2 3 1 3 3 2 3 1 3 3 3 1 5 





27 1 1 5 5 3 3 2 2 3 1 1 4 2 1 1 3 4 2 1 1 2 3 4 5 
28 4 4 3 5 2 3 2 1 1 2 3 1 3 2 3 1 1 3 2 3 3 1 1 3 
29 5 5 3 5 4 3 5 3 3 4 5 3 4 3 5 3 3 4 3 5 4 3 5 5 
30 3 4 4 5 3 2 3 3 4 1 3 1 3 1 4 3 1 3 1 4 3 3 2 1 
31 5 3 5 3 3 5 3 4 1 3 2 2 3 1 5 1 4 5 4 4 5 3 4 5 
32 3 3 5 1 1 1 4 2 3 1 1 3 3 3 3 3 4 5 5 5 5 3 4 5 
33 1 5 5 5 5 5 5 1 1 1 1 1 5 1 5 5 3 4 2 3 4 1 1 5 
34 3 4 5 2 2 5 1 1 1 1 3 5 5 3 4 4 4 5 4 3 5 3 3 4 
35 2 5 4 4 2 5 5 3 3 2 3 1 1 3 3 2 3 5 4 3 5 1 5 3 
36 4 5 4 1 1 4 1 1 1 1 1 3 3 2 3 1 5 5 4 5 5 5 1 5 
37 5 2 3 2 4 4 3 2 4 2 4 3 2 3 2 3 4 5 4 4 5 3 4 5 
38 4 3 4 2 3 5 4 2 4 3 5 5 3 4 3 5 4 5 5 5 5 3 3 5 
39 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 3 4 2 3 4 1 4 5 
40 4 3 3 3 3 4 2 3 3 3 3 4 3 2 2 3 3 4 2 3 4 1 2 3 
41 3 3 3 3 3 5 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 4 5 4 3 5 3 4 3 
42 5 4 4 3 3 4 2 2 3 4 5 4 4 5 3 3 3 5 4 3 5 1 2 1 
43 4 2 3 2 2 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 
44 5 4 5 3 3 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 3 3 4 
45 4 5 3 3 3 3 3 4 2 3 4 3 2 3 3 4 3 4 2 3 4 1 2 4 
46 3 5 3 4 5 4 4 3 2 2 4 4 3 2 4 4 4 5 4 3 5 3 3 4 
47 5 5 5 5 5 5 4 2 3 2 5 5 5 4 3 4 3 5 4 3 5 1 3 5 
48 5 5 5 5 5 5 5 4 3 5 5 5 4 5 4 3 5 5 4 5 5 5 4 5 
49 3 5 5 4 3 5 4 4 3 4 5 4 3 3 4 4 2 2 3 3 2 5 1 5 
50 3 3 5 4 4 3 4 2 2 1 4 1 3 3 5 4 2 2 3 3 2 5 5 2 
51 4 4 4 3 4 4 2 5 5 5 5 5 3 3 3 3 2 2 3 3 2 5 4 4 
52 4 4 4 3 4 4 2 5 5 5 5 5 3 3 3 3 2 2 3 3 2 5 4 4 
53 4 4 4 3 4 4 2 5 5 5 5 5 3 3 3 3 2 2 3 3 2 5 4 4 
54 4 4 4 3 4 4 2 5 5 5 5 5 3 3 3 3 2 2 3 3 2 5 4 4 





56 4 4 4 3 4 4 2 5 5 5 5 5 3 3 3 3 2 2 3 3 2 5 4 4 
57 4 4 4 3 4 4 2 5 5 5 5 5 3 3 3 3 2 2 3 3 2 5 4 4 
58 4 4 4 3 4 4 2 5 5 5 5 5 3 3 3 3 2 2 3 3 2 5 4 4 
59 4 5 2 2 1 5 3 1 1 3 3 3 4 1 1 3 3 4 1 1 4 3 1 5 
60 5 5 5 4 5 5 5 5 3 5 4 1 5 3 5 4 1 5 3 5 5 4 5 4 
61 2 3 3 5 2 5 2 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 4 
62 5 3 5 5 3 5 3 1 5 3 1 1 5 1 3 3 1 5 1 3 5 3 3 5 
63 1 3 3 2 1 5 3 1 3 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 3 4 5 
64 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 
65 3 2 5 5 5 5 5 5 2 5 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 3 
66 5 3 4 3 3 5 3 4 5 4 1 3 4 3 4 3 3 4 3 4 4 3 5 5 
67 3 4 1 3 4 1 2 3 5 3 2 5 1 3 2 5 5 1 3 2 1 5 1 5 
68 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 
69 3 3 5 4 4 3 4 2 2 1 4 1 3 3 5 4 2 2 3 3 2 5 5 2 
70 4 4 4 3 4 4 2 5 5 5 5 5 3 3 3 3 2 2 3 3 2 5 4 4 
71 4 4 4 3 4 4 2 5 5 5 5 5 3 3 3 3 2 2 3 3 2 5 4 4 
72 4 4 4 3 4 4 2 5 5 5 5 5 3 3 3 3 2 2 3 3 2 5 4 4 
73 4 4 4 3 4 4 2 5 5 5 5 5 3 3 3 3 2 2 3 3 2 5 4 4 
74 4 4 4 3 4 4 2 5 5 5 5 5 3 3 3 3 2 2 3 3 2 5 4 4 
75 4 4 4 3 4 4 2 5 5 5 5 5 3 3 3 3 2 2 3 3 2 5 4 4 
 
 
 
